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Setiap organisasi menginginkan karyawan mereka untuk menjadi lebih kreatif, 
berinovasi, dan mampu bekerja sama dengan pihak lain. Karyawan adalah aset 
perusahaan yang paling penting karena karyawan merupakan perencana, pelaksana 
serta penentu keberhasilan suatu perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh persepsi dukungan supervisor terhadap job crafting pada 
karyawan. Teknik pengambilan sampel menggunakan total sampling. Subjek 
penelitian adalah 160 orang karyawan PT. Surya Jaya Stone (N = 160). Metode 
pengambilan data menggunakan skala persepsi dukungan supervisor dan skala job 
crafting. Uji analisis yang digunakan adalah uji analisis regresi linear sederhana. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis diterima, dimana terdapat pengaruh 
sebesar 43,6% antara persepsi dukungan supervisor terhadap job crafting  
Kata kunci : persepsi dukungan supervisor, job crafting, karyawan. 
Every organization expects their employees to be more creative, innovative, and able 
to work with others. Employees are the most significant asset of a company because 
they are planners, implementers, and determinants of the company's success. This 
study aims to determine the effect of the supervisor support perception on the 
employee job crafting. The sampling technique used is quota sampling. The research 
subjects are 160 employees of PT Surya Jaya Stone (N = 160). The data retrieval 
method used is the scale of supervisor support perception and job crafting. Analysis 
test used is a simple linear regression analysis test. The result shows that the 
hypothesis is accepted since there is an influence of 43.6% between the supervisor 
support perception on the job crafting. 





Sumber daya manusia merupakan modal utama sebagai penunjang keberhasilan 
perusahaan. Saat ini para karyawan diharapkan mampu berkerja sesuai dengan 
kemajuan global organisasi sehingga dapat meningkatkan produktifitas perusahaan. 
Persaingan dalam dunia bisnis pun semakin ketat sehingga setiap perusahaan dituntut 
untuk dapat melakukan perubahan sesuai dengan lingkungan eksternal. Hal yang 
menjadi faktor utama perubahan suatu organisasi adalah individu-individu yang ada 
dalam organisasi tersebut. Kemajuan organisasi sangat ditentukan oeh kemajuan 
mutu kinerja karyawan yang berkualitas. Banyak organisasi industri yang menuntut 
karyawannya untuk dapat berinovasi dalam persaingan bisnis yang begitu pesat. Jika 
perusahaan mengabaikan mutu dan kualitas karyawannya maka perusahaan tesebut 
akan terpinggirkan dalam jangka waktu yang tidak lama. Karyawan adalah aset 
perusahaan yang paling penting dikarenakan karyawan merupakan perencana, 
pelaksana serta penentu keberhasilan suatu perusahaan. 
 
Perubahan memberikan tuntutan pada organisasi untuk mampu beradaptasi, 
mempunyai ketahanan, mampu melakukan perubahan arah dengan cepat, dan lebih 
berorientasi pada pelanggan Waluyo (2013). Selain itu, perusahaan juga harus dapat 
melakukan improvement agar dapat bersaing dengan perusahaan lainnya. Perusahaan 
yang tidak mampu melakukan persaingan maka akan semakin terancam 
keberadaannya. Kualitas produk menjadi sesuatu yang harus diperhatikan bagi 
organisasi untuk bertahan dalam menghadapi persaingan tersebut. Inovasi dan 
kreatifitas karyawan menjadi salah satu aset perusahaan agar bisa bertahan dan 
bersaingan dengan kemajuan ekonomi yang ada.   
 
Setiap organisasi selalu menuntut karyawannya untuk bisa melakukan perubahan 
dalam setiap kondisi tersulitnya. Karyawan harus bisa memahami setiap tanda 
peluang yang ada sebagai statregi kemajuan perusahaannya. Karyawan juga 
diharapkan untuk mampu bertahan dengan situasi yang menantang sekalipun dan 
dapat memaknai suatu pekerjaannya secara luas (Katen, 2014). Job crating dapat 
diartikan sebagai suatu hal yang dapat dilakukan untuk meggali potensi yang dimiliki 
oleh karyawan demi mendesain ulang pekerjaannya. Adapun faktor yang 
mempengaruhi job crafting diantaranya: diskresi, kompleksitas tugas, interdependensi 
tugas, situasi lingkungan kerja, model kepemimpinan dan kemampuan kognitif 
(Ghitulescu 2006). Pada saat melakukan perubahan dalam organisasi diharapkan 
atasan mempunyai peran dalam memberikan kesempatan bawahannya untuk 
mengembangkan diri dengan melakukan perubahan atau menemukan makna baru dari 
pekerjaannya. Sikap yang berupa dukungan dari atasan inilah yang nantinya akan 
membentuk persepsi karyawan terhadap atasannya. Sehingga diharapkan akan 
muncul perubahan-perubahan karyawan dalam menemukan makna baru dan 
mengolah/ mendesain pekerjaannya.  
  
Terdapat beberapa penelitian sebelumnya memaparkan suatu pekerjaan yang paling 




Berdasarkan penelitian Lyons (2008), tenaga penjual (salesman) melakukan 
pekerjaannya dengan sangat fleksibel sehingga memiliki waktu kelonggaran yang 
cukup untuk mendesain ulang pekerjaannya. Akan tetapi dituntut memiliki hasil 
kinerj yang sesuai dengan target perusahaan.  
 
Pada dunia industri otomotif terdapat salah satu organisasi indutri yang cukup 
berkembang pesat di Indonesia khususnya di wilayah Timur, yakni PT. Hasrat Abadi. 
PT. Hasrat abadi melayani berbagai penjualan otomotif seperti suku cadang, 
perbaikan otomotif serta perawatannya. Saat ini ada 19 kantor cabang PT. Hasrat 
Abadi di berbagai kota Indonesia wilayah Timur, diantaranya Kotamobagu, 
Gorontalo, Palu, Ambon, Jayapura, Kupang, Sorong, Ujung Pandang, Biak, Luwuk, 
Poso, Tobelo, Toli-toli, Merauke, Timika, Marisa, Atambua, Nabire, Nusa Tenggara 
Timur dan Flores. Tidak lepas dari organisasi industri yang memfokuskan pada 
distribusi dan penjualan kendaraan bermotor, PT Hasrat Abadi selalu mengadalkan 
tenaga penjual (salesman) sebagai tombak produktifitas perusahaan. 
  
Pada segmen motor, pencapaian PT. Hasjrat Abadi dalam penjualan motor 
memperoleh 130 unit per bulan. Hal itu sesuai dengan target aman perusahaan.  
Mencapai. Target 130 unit tersebut  belum termasuk outlet-outlet Hasjrat Abadi 
seperti Baruga, Depan Lippo, Sanua, Mandongan dan Puuwatu (Burhan Kasim, 
2018). Sangat diakui oleh PT. Hasrat Abadi bahwa persaingan dalam distribusi motor 
di Indonesia bagian Timur semakin kuat khususnya untuk merk Yamaha. Tantangan 
yang dimiliki oleh PT. Hasrat Abadi adalah bagaimana meningkatkan strategi 
penjualan yang dimiliki oleh tenaga penjual (salesman). Tidak semua tenaga penjual 
(salesman) mencapai target yang bagus dalam kinerjanya. Sebagian dari salesmanpun 
belum tentu selalu menggunakan fasilitas dan akses yang diberikan oleh 
perusahaannya. Mereka selalu memiliki trategi tersendiri dalam memasarkan produk 
penjualan sehingga hasil yang dimiliki oleh setiap salesmanpun tidak sama. Dalam 
hal ini job craftng harus dimiliki oleh para salesman untuk meningkatkan kinerja 
yang dimilikinya. Sehingga diharapakan mampu mencapai produktifitas yang 
diinginkan oleh peusahaan.  
 
Berdasarkan data yang telah dipaparkan sebelumnya dalam pertumbuhan ekonomi 
berbasis industri otomotif, inovasi dan kreatifitas sangatlah penting demi 
meningkatkan produktifitas daya saing di dunia industri. Banyak organisasi industri 
yang menempatkan inovasi sebagai prioritas tertinggi dalam roda bisnis. Alasannya 
karena tuntunan dunia industri yang selalu menginginkan pembaruan agar dapat 
menyesuaikan dengan kebutuhannya. Untuk memenuhi kebutuhan global perusahaan, 
maka tiap divisi dalam organisasi telah menentukan jenis dan desain pekerjaan seperti 
apa yang akan diberikan kepada karyawannya. Namun beberapa tahun terakhir ini, 
menurut Berg (2010) telah diakui bahwa individu dan peran karyawan harus 
dilibatkan dalam proses perancangan pekerjaan mereka. Konsep desain pekerjaan ini 




mendesain ulang pekerjaan yang cocok untuk mereka. Konsep ini biasa dikenal 
dengan konsep job crafting.  
 
Wrzesniewski dan Dutton  (2013) mendefinisikan  job crafting sebagai perubahan 
fisik dan kognitif yang dilakukan oleh individu dalam tugas  (task boundaries)  atau  
relasi (relational boundaries)  pada pekerjaannya. Konsep  job crafting  dianggap 
sebagai  tipe  pekerjaan  yang spesifik dari perilaku kerja yang proaktif dimana 
karyawan menyesuaikan komponen pekerjaan mereka untuk lebih sesuai dengan 
kebutuhan, keterampilan, dan  preferensi  mereka. Dengan adanya job crafting 
individu akan berfikir mengenai pekerjaannya agar lebih bermakna.  
 
Mengacu pada definisi di atas, Tims et el (2012) telah mengkonsepkan job crafting 
dalam model kerangka teori Job Demand–Job Resources (JD-R). Teori tersebut 
menekankan pada perubahan yang dapat dibuat karyawan untuk menyeimbangkan 
tuntutan pekerjaan mereka dan sumber daya pekerjaan dengan kebutuhan pribadi 
mereka yang terdiri dari 4 dimensi yaitu meningkatkan sumber pekerjaan struktural, 
meningkatkan sumber daya sosial pekerjaan, meningkatkan tuntutan pekerjaan yang 
menantang dan menurunkan tuntutan pekerjaan yang menghalangi.  
 
Job crafting dapat dipahamni sebagai sarana untuk menumbuhkan rasa positif dari 
makna pekerjaan yang digeluti dalam organisasinya. Adanya job crafting karyawan 
akan menjadi inisiatif untuk melakukan perubahanan pada tugas atau tuntutan 
pekerjaan selaras dengan prefensinya untuk tujuan organisasi. Karyawan yang 
berinisiatif melakukan perubahan pada pekerjaannya dianggap sudah berkontribusi 
terhadap efektivitas organisasinya. 
 
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi job crafting berdasarkan penelitian 
sebelumnya diantaranya; job characteristic, self efficacy dan juga komitmen 
organisasi. Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Susha (2016) 
bahwa karyawan yang memiliki job crating tinggi akan memicu untuk melakukan 
kontribusi individu yang dalam melebihi tuntutan peran di tempat kerjanya. Hal itu 
terbukti dengan mengumpulkan data sebanyak 396 perawat dan atasan dokter mereka 
yang bekerja di 9 Pusat Medis di Mesir. Perawat dengan tingkat job crafting yang 
tinggi akan melakukan kontribusi terhadap pekerjaannya seperti altruisme, suka 
berhati-hati dalam pekerjaannya, menghormati satu sama lain dan sikap sportif. 
Mereka akan secara sukarela membantu karyawan baru, membantu oranglain yang 
memiliki beban berat dan selalu siap untuk mendukung orang-orang di sekitar mereka 
atau yang memiliki masalah terkait. Selain itu juga akan terlibat dalam menaati peran 
organisasi dan melestarikan sumber daya organisasi. Penelitian ini mengungkapkan 
bahwa dengan peran job crafting pada karyawan akan menghasilkan banyak hal 
positif yang tercemin dalam keefektifan organisasi.  
 
Mengacu pada penelitian yang  dilakukan Sakuraya dkk (2016), tentang keefektifan 




karyawan menyatakan bahwa mereka yang terlibat dalam job crafting pekerjaan 
mereka sendiri dapat meningkatkan sumber pekerjaan mereka dari waktu ke waktu 
yang mana juga akan berpengaruh positif pada peningkatan kesejahteraan dan 
mengurangi tekanan psikologis mereka. Job crafting diyakini sebagai intervensi yang 
dikembangkan secara efektif dalam meningkatkan keterlibatan kerja dalam 
organisasi.  
 
Kajian lainnya yang dilakukan oleh Yuwono (2017) pada sample tenaga penjual 
menunjukkan adanya korelasi antara job crafting dengan persepsi kepemimpinan. 
Semakin tinggi persepsi kepemimpinan yang dimiliki oleh seseorang maka job 
crafting juga akan semakin tinggi. Inovasi dan kreatifitas menjadi kunci penting dan 
persaingan bisnis yang terjadi agar bisa bertahan. Konsep job crafting inilah yang 
dipahami sebagai terjadinya perubahan-perubahan yang diciptakan oeh karyawan itu 
sendiri dalam kaitannya dengan pekerjaan mereka tersebut. Berg, Dutton dan 
Wrzesniewski (2010) menjelaskan bahwa sikap proaktif dan independen dari 
karyawan menjadi cikal bakal kreatifitas dan inovasi karyawan. Pada akhirnya 
mereka berfikir bahwa bekerja semata bukan hanya kepentingan suatu organisasi saja, 
meainkan juga kepentingan pencapaian diri..  
 
Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Panjaitan 2017 pada karyawan perhotelan  
mengungkapkan bahwa sebagian karyawan perhotelan yang memiliki self efficacy 
tinggi, berani mengembangkan potensi diri serta memiki tingkat keyakinan yang 
tinggi untuk mencapai tujuan dalam pekerjaannya. Begitu juga dengan job crafting, 
karyawan yang memiliki tingkat job crafting yang tinggi juga dipastikan memiliki 
aspek-aspek self efficacy yang tinggi pula dalam hal meningkatkan tujuan organisasi. 
Secara umum penelitian tentang pengelolaan sumber daya manusia yang berkaitan 
langsung dengan self efficacy dan job crafting ini diihat dari berbagai sisi diantaranya 
sisi rekrutmen, sisi keputusan promosi, pelatihan dan pengembangan serta yang 
terakhir sisi penetapan tujuan dan kinerja. Adanya hal tersebut peneliti dapat 
membuktikan bahwa karyawan-karyawan inilah yang nantinya akan mendapatkan 
tujuan organisasi dengan meningkatkan produktifitas perusahaan. 
 
Demi kelancaran dalam melakukan perubahan dalam suatu organisasi peran 
supervisor sangat dibutuhkan dalam pengawasan lingkup organisasi termasuk 
karyawannya. Eisenberger (1986) berpendapat bahwa supervisor dianggap sebagai 
perwakilan dari organisasi. Memiliki amanah besar untuk mengarahkan dan 
mengevaluasi kinerja karyawan bawahan lainnya, begitupun dengan sebaliknya. 
Karyawan bawahan lainnya akan melihat orientasi atasannya terhadap mereka 
sebagai timbal balik dukungan dari organisasinya. Adanya dukungan sosial positif 
yang baik dari atasan akan mengacu kinerja yang lebih baik lagi. Selain itu juga dapat 
memberikan semangat dan kepercayaan antara rekan kerja karyawan sehingga dapat 
saling membantu dalam menyelesaikan pekerjaannya.  
Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ali & Mohamed (2016) peran dukungan 




seorang karyawan yang diberi dukungan supervisor yang baik dalam pekerjaan 
mereka, maka akan menumbuhkan persepsi terhadap organisasi sehingga mereka 
akan ikut terlibat dalam kegiatan yang berada di luar persyaratan pekerjaan mereka. 
Ini berarti bahwa karena tingkat persepsi yang tinggi ditimbulkan dari dukungan 
supervisor terhadap kinerja mereka. Supevisor umumnya peduli tentang kesejahteraan 
mereka, dengan sikap yang seperti itu akan mempengaruhi komitmen afektif mereka 
terhadap organisasinya.  
 
Supervisor memainkan peran penting dalam penataan lingkungan kerja dan 
menumbuhkan kepuasan kerja karyawan bawahannya. Selain itu, mereka dianggap 
sebagai agen organisasi dalam mengarahkan dan mengevaluasi bawahan dan 
memberikan informasi tentang tujuan dan strategi organisasi. Oleh karena itu, kami 
menduga bahwa perlakuan supervisor yang baik akan berdampak positif pada 
persepsi bawahan terhadap organisasi dan rasa memiliki mereka kepada organisasi. 
Hal ini selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Karaca (2014) pada 549 
sekretaris yang bekerja di beberapa rumah sakit swasta di Istanbul. Dapat diartikan 
bawahan yang mendapat dukungan dari atasan mereka menjadi lebih teridentifikasi 
dengan organisasi, yang sekali lagi menghasilkan tingkat kepuasan pada pekerjaanya 
secara lebih baik.   
 
Studi yang dilakukan oleh Chan (2014) di South Afrika menegaskan bahwa 
supervisor memainkan peran penting dalam menerapkan sistem manajemen kinerja. 
Fungsi supervisor dukungan  dapat menjadi mediator atau moderator dalam hubungan 
antara sistem manajemen kinerja dan persepsi karyawan. Pada saat dukungan 
supervisor adalah mediator, itu memberikan penjelasan tentang mengapa karyawan 
memiliki persepsi positif tentang pekerjaan mereka. Dapat dijelaskan bahwa ketika 
seorang karyawan  mengalami hal tertentu yang berhubungan dengan kinerjanya, dia 
sangat mungkin menghubungkan pengalaman itu dengan pemimpinnya. Jika 
karyawan merasa sistem manajemen kinerja buruk, mereka akan mengasosiasikan ini 
pengalaman dengan supervisor dan menyalahkan mereka atas dukungan yang buruk.  
 
Hal ini menyebabkan ketidakpuasan kerja di karyawan. Sebaliknya, jika karyawan 
merasa sistem manajemen baik, mereka akan menghubungkan pengalaman ini 
dengan dukungan yang baik dari atasan, dan perasaan puas tentang pekerjaan mereka.  
Supervisor perlu konsisten dan adil ketika menggunakan tugas-tugas manajemen 
kinerja seperti "dalam memegang suatu pertemuan (rapat) dan melakukan wawancara 
penilaian. Pengawas tidak hanya memberi umpan balik tentang kinerja bawahan, 
mereka juga harus "memberikan dorongan, informasi tentang harapan yang mereka 
dan orang lain pegang untuk individu, menunjukkan tentang bagaimana melakukan 
sesuatu dengan baik, peluang untuk mempraktekkan perilaku baru dan menerima 
umpan balik lingkungan yang tidak mengancam, dan di sepanjang jalan menuju 
kinerja perbaikan.  
Bekerja akan terasa lebih bermakna dan nyaman jika sesuai dengan passion yang 




maka kita tidak bisa memaknai pekerjaan yang dijalaninya. Hal ini cenderung akan 
selalu membuat kita tidak puas dengan kinerja sendiri. Seseorang yang bekerja tidak 
hanya menjalankan tugas yang diberikan saja, akan tetapi juga mengolah aspek kerja 
yang sesuai dengan jati dirinya, sehingga pekerjaan tersebut menjadi sesuatu yang 
sudah melekat dalam dirinya. Adanya job crafting, seseorang bisa mengolah desain 
pekerjaannya kembali antara tuntuntan pekerjaan dengan sumber daya yang dimiliki. 
Karyawan dapat mendefinisikan kembali pekerjaan mereka secara fisik, sosial dan 
kognitif yang pada akhirnya akan menumbuhan tingkat kepuasan dalam bekerja. Job 
crafting dianggap sebagai suatu hal yang mempunyai korelatif positif dengan kinerja 
karyawan, karena karyawan telah melakukan perubahan demi kepentingan 
pekerjaannya agar menghasilkan kinerja yang lebih efesien, menarik dan bermanfaat 
bagi organisasinya (Tims, Bakkes, dan Dekkers 2015).  
 
Salah satu yang menarik dari job crafting tidak hanya mengubah pola pikir 
karyawannya saja, tetapi juga merubah kebiasaan karyawan dalam bekerjanya 
menjadi lebih baik. Selain itu adanya dukungan supersivor yang positif terhadap 
karyawannya dapat membawa perubahan yang besar terhadap organisasinya. 
Karyawan akan melakukan perubahan pada organisasinya cenderung bagaimana 
karyawan merasakan dukungan dari supervisornya. Supervisor dianggap sebagai 
penanggungjawab utama dalam suatu perubahan organisasi. Adanya karakteristik 
supervisor yang terbuka dan suportif terhadap karyawannya diharapkan mampu 
membantu karyawannya dalam melakukan perubahan dalam pekerjaannya.  
 
Dukungan supervisor dapat diartikan sejauh mana atasan menghargai kontribusi 
karyawan dan juga peduli terhadap kesejahteraan karyawannya (Bhate, 2013). Hal ini 
yang melandasi asumsi bahwa dukungan yang diberikan supervisor terhadap 
karyawannya, akan menumbuhkan kemauan dan keberanian karyawan dalam 
mengolah cara pandang dan memaknai pekerjaannya dalam bentuk job crafting. Pada  
penelitian ini, persepsi dukungan supervisor yang dimaksud adalah pandangan khusus 
karyawan mengenai sejauh mana atasan menghargai kontribusi mereka dan peduli 
terhadap kesejahteraan mereka.  
 
Penelitian dilakukan di PT. X, merupakan perusahaan yang bergerak di bidang 
industri bahan baku bangunan yaitu marmer, dengan visi misi mengutamakan 
kepuasan pelanggan. Pada industri marmer, karyawan memainkan peranan penting 
dalam menentukan kepuasan pelanggan. Jika melihat kondisi yang terjadi beberapa 
karyawan masih ada yang belum menunjukkan kreatifitas dan inovasinya dalam 
menyelesaikan pekerjaannya. Persaingan antara perusahaan marmer pun juga begitu 
ketat. Adanya persaingan menyebabkan timbulnya tuntutan pada karyawan untuk 
dapat berinovasi dan kreatifitas. Berdasarkan hasil wawancara dengan pemilik PT. X, 
target pemasaran pada perusahaan tidak stabil. Hal tersebut kemungkinan disebabkan 
kurang strategi karyawan dalam proses pemasaran. Selain hal tersebut bisa 
dikarenakan kurangnya inovasi dan kreatifitas yang ada pada divisi produksi terhadap 




tesebut masih cenderung tradisional yang mana dapat memicu proses lambatnya 
produktifitas perusahaan.  
 
Berdasarkan ulasan di atas, peneliti ingin memfokuskan penelitian dengan 
merumuskan masalah yang diangkat apakah ada pengaruh persepsi dukungan 
supervisor terhadap job crafting yang dimiliki oleh karyawan. Tujuan peneliti dalam 
melakukan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh persespi dukungan 
supervisor terhadap job crafting. Kegunaan atau manfaat yang dapat diambil dari 
penelitian ini yaitu hasil penelitian ini ialah diharapkan dapat memberikan 
sumbangan bagi pengembangan ilmu pengetahuan dan masukan berharga bagi 
pengembangan ilmu di bidang psikologi, terutama psikologi industri dan organisasi. 
Selain itu dapat memberikan pengetahuan mengenai bagaimana pengaruh persepsi 




Job crafting  merupakan perilaku karyawan untuk merubah batas dari pekerjaannya 
dan mendesain pekerjaannya sesuai dengan keterampilan dan kemampuan yang 
dimilikinya dengan tujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan agar lebih efektif 
(Fazriati, 2017). Menurut kajian dari Wrzesniewski dan Dutton (2001) job crafting 
ialah bentuk produktifitas yang lebih aktif dari karyawan dalam mengolah mental 
untuk mengartikan ruang lingkup fisik, emosional, kognitif, dan relasional dari 
sebuah pekerjaan seimbang dengan prefensi, keterampilan dan kemampuan individu. 
Berbeda dengan pendapat Petrou, Demerouti & Schaufeli (2015) yang menjelaskan 
bahwa job crafting sebagai bentuk kreatifitas karyawan untuk membangun aspek-
aspek pekerjaan mereka dengan harapan untuk membuat nyaman kondisi pekerjaan 
mereka. Hal tersebut dapat dilakukan dengan berbagai cara seperti meminta saran dan 
kritik atasan, meminta tantangan berupa tanggungjawab yang lebih dan 
meminimalisir tuntutan beban berupa emosional , mental ataupun fisik pekerjaan 
yang mereka lakukan.  
 
Baker dan Daniels, (2013) menjalaskan job crafting lebih simple dari sebelumnya. 
Keduanya mendefinisikan job crafting sebagai upaya untuk mengubah batasan dari 
pekerjaan mereka, relasi kerja dan makna dari pekerjaan mereka sendiri untuk 
kepentingan dan kenyamanan karyawan. Tims dkk,(2012) memaparkan job crafting 
sebagai bentuk perubahan yang dilakukan oleh karyawan demi menyelaraskan 
tuntutan dan sumber daya pekerjaan dengan kemampuan individu ataupun kebutuhan 
mereka.  
 
Berlandaskan pada teori Job Demand - Resources, Tims dkk, (2012) memfokuskan 
perubahan pada tingkatan tuntutan pekerjaan (job demands) maupun  sumberdaya 
pekerjaan (job resources) sebagai faktor utama dari job crafting.  Job demands 
mengacu pada fitur fisik, psikologis, sosial ataupun organsasi dari suatu pekerjaan 




seorang karyawan dan berdampak pada pengeluaran fisiologis maupun psikologis. 
Berbeda halnya dengan job resources yang mengacu pada fisik, psikologis, sosial 
ataupun organsasi dalam suatu pekerjaan yang membantu dalam mencapai tujuan 
kerja, meminimalisir job demands dan membangkitkan pertumbuhan personal, 
pembelajaran maupun pengembangan (Bakker & Demorouti, 2006). 
 
Berdasarkan beberapa penjabaran definisi job crafting di atas, dapat disimpulkan 
terdapat dua sudut pandang utama dalam kajian job crafting. Pertama, yaitu menurut 
teori Wrzesniewski dan Dutton (2001) yang memfokuskan pada  pencapaian kinerja 
positif dan makna kerja. Kedua menurut teori Tims, dkk (2012) job crafting dalam 
relasi job demands dan job resources. Pada penelitian ini job crafting diartikan 
sebagai usaha proaktif karyawan dalam melakukan perubahan demi menyelaraskan 
tuntutan pekerjaan (job demands) dan sumber daya pekerjaan (job resources) dengan 
kemampuan individu atau prefensi mereka. Akan tetapi dalam penelitian ini definisi 
job crafting mengacu pada teori Timsdkk (2012).  
 
Tims, dkk (2012) merumuskan job crafting ke dalam  aspek yang berbeda; (1) 
increasing structural job resources (meningkatkan sumber daya struktural dalam 
pekerjaan), (2) increasing social job resources (meningkatkan sumber daya sosial 
pekerjaan) , (3) challenging job demands (meningkatkan tuntutan pekerjaan yang 
menantang), (4) decreasing hindering job demands (menurunkan tuntutan pekerjaan 
yang menghalangi). Tujuan dari meningkatkan sumber daya pekerjaan struktural 
adalah mengembangkan kemampuan karyawan, membuat mereka mencoba untuk 
belajar hal-hal baru dan menggunakan otonomi mereka dalam proses kerja sehingga 
akan menghasilkan nilai  individu yang berguna seperti kepuasan kerja karyawan. 
Meningkatkan sumber daya sosial pekerjaan menjadikan karyawan mencari support 
system berupa mencari masukan atau saran dari rekan kerja mereka dan supervisor. 
Hal itu dilakukan guna menambah informasi dan evaluasi kinerja personal (Tims et 
al, 2012).  
 
Berdasarkan (JD-R) model, aspek job crafting juga meliputi peningkatan tuntutan 
pekerjaan yang menantang dan penurunan tuntutan pekerjaan yang menghalangi. 
Tujuan dari meningkatkan tuntutan pekerjaan yang menantang adalah untuk 
mendorong karyawan melakukan tugas tambahan tanpa menerima atau meminta 
kompensasi tambahan. Selain itu guna mendorong karyawan untuk mengambil ektra 
ketika dalam situasi sulit. Pada aspek penurunan tuntutan pekerjaan yang 
menghalangi memiliki tujuan agar karyawan mengurangi beban kerja yang berlebihan 
atau mengurangi relasi kontak dengan individu yang bermasalah.  
 
Wrzesniewski, dkk (2013) memaparkan ada 3 karakteristik yang berbeda bagi 
karyawan yang telah melakukan job crafting atau disebut dengan istilah job crafter, 
yaitu; (a) alignment crafter, (b) aspirational crafter, (c) accidental crafter. Alignment 
crafter ini karyawan akan selalu berusaha menyelaraskan antara pekerjaannya dengan 




tersebut. Aspirational crafter, karyawan ini akan membuat perubahan untuk 
mengembangkan diri mereka demi mencapai kondisi ideal di masa depan. Untuk 
karyawan dengan kondisi accidental crafter ini berbeda dengan karakteristik 
sebelumnya, tipe karyawan ini dengan tidak sengaja telah menemukan makna positif 
dari pekerjaannya atau telah melakukan job crafting secara tidak sengaja.  
 
Ghitulescu (2006) berhasil mengungkapkan faktor-faktor yang mempengaruhi job 
crafting, diantaranya; (a) Diskresi, kebebasan karyawan dalam mengambil keputusan 
terhadap siatuasi yang dihadapi. Adanya diskresi individu dapat mengaplikasikan 
keterampilan yang dimiliki ke dalam elemen-elemen pekerjaannya, sehingga 
diharapkan adanya keterlibatan psikologis dalam pekerjaan mereka dari segi tugas 
ataupun relasional dalam pekerjaan tersebut. (b) Kompleksitas tugas, jika tugas lebih 
komplkes tentunya akan menuntut terhadap peningkatan pengetahuan, keterampilan 
dan sumberdaya yang dimiliki oleh si pekerja. Tugas yang komplek membutuhkan 
usaha yang extra, luas dan mendalam demi mencapai hasil yang maksimal dalam 
kondisi tertentu. (c) Interdependensi tugas, sejauh mana proses pekerjaan itu saling 
berkesinambungan, sehingga ketika salah satu sisi mengalami perubahan akan 
mempengaruhi perubahan yang lainnya. Dapat diasumsikan, ketergantungan tugas 
akan meningkat seiring dengan rendahnya kesempatan untuk melakukan perubahan, 
begitu juga sebaliknya. (d) Situasi lingkungan kerja, mempunyai peran penting 
terhadap proses perubahan pekerjaan mereka. Individu akan melakukan perubahan 
pada pekerjaan dengan mudah jika mereka meresa scera psikologis aman dan tidak 
merasa terancam oleh perilaku dari oranglain. (e) Model kepemimpinan, pemimpin 
mempunyai tanggungjawab besar dalam memberi kesempatan pada bawahannya 
untuk mengembangkan diri dengan melakukan perubahan atau menemukan makna 
baru dari sebuah pekerjaannya. (f) Dukungan organisasi, bagaimana organsasi 
menghargai setiap kontribusi karyawan serta peduli terhadap kesejahteraan mereka. 
(g) kemampuan kognitif, kemampuan karyawan dalam menerima tugas yang 
diberikan kemudian diartikan menjadi usaha dalam menyelesaikannya tugas tersebut 
akan berpengaruh terhadap job crafting yang dimiliki karyawannya. Berdasarkan 
kajian faktor yang mempengaruhi job crafting di atas, dapat disimpulkan faktor dari 
job crafting tentu tidak akan terlepas dar faktor personal dan konteks pekerjaan itu 
sendiri.   
 
Dalam melakukan proses job crafting tentunya tidak terlepas dari karakteristik 
pekerjaan itu sendiri. Karakteristik pekerjaan merupakan salah satu faktor yang dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, model karakteristik pekerjaan (job 
characteristics models) dari Hackman dan Oldhama adalah suatu pendekatan 
terhadap pemerkayaan jabatan (jobenrichment) yang dispesifikasikan kedalam 5 
dimensi karakteristik inti yaitu keragaman ketrampilan (skill variety), jati diri dari 
tugas (task identity), signifikansi tugas (task significance), otonomi (autonomy) dan 
umpan balik (feed back). Setiap dimensi inti dari pekerjaan mencakup aspek besar 




besarnya keragaman aktivitas pekerjaan yang dilakukan makaseseorang akan merasa 
pekerjaannya semakin berarti.  
 
Apabila seseorang melakukan pekerjaan yang sama, sederhana, dan berulang-ulang 
maka akan menyebabkan rasa kejenuhan atau kebosanan. Dengan memberi 
kebebasan pada karyawan dalam menangani tugas-tugasnya akan membuat seorang 
karyawan mampu menunjukkan inisiatif dan upayamereka sendiri dalam 
menyelesaikan pekerjaan, dengan demikian desain kerja yang berbasisekonomi ini 
merupakan fungsi dan faktor pribadi. 
 
Karakteristik pekerjaan seorang karyawan jelas terlihat desain pekerjaan seorang 
karyawan. Desain pekerjaan menentukan bagaimana pekerjaan dilakukan oleh karena 
itu sangat mempengaruhi perasaan karyawan terhadap sebuah pekerjaan, seberapa 
besar pengambilan keputusan yang dibuat oleh karyawan kepada pekerjaannya, dan 
seberapa banyak tugas yang harus dirampungkan oleh karyawan. Rendahnya 
kepuasan kerja dapat menimbulkan berbagai dampak negatif seperti mangkir kerja, 
mogok kerja, kerja lamban,pindah kerja dan kerusakan yang disengaja. Karyawan 
yang tingkat kepuasannya tinggi akan rendah tingkat kemangkirannya dan demikian 
sebaliknya, sehingga organisasi-organisasidengan karyawan yang lebih terpuaskan 
cenderung lebih efektif dari pada organisai-organisasi dengan karyawan yang tak 
terpuaskan sehingga dapat meningkatkan produktivitas organisasi dan salah 
satu penyebab timbulnya keinginan pindah kerja adalah kepuasan pada tempat kerja 
sekarang (Robbins 2006) 
PERSEPSI DUKUNGAN SUPERVISOR 
Dukungan supervisor didefinisikan yaitu bagaimana seorang atasan menghargai 
setiap kontribusi karyawan serta peduli terhadap kesejahteraannya (Bhate, 2013). 
Dalam ruang lingkup organisasi, supervisor dikatakan sebagai penanggungjawab 
tertinggi untuk memberikan arahan terhadap bawahannya dengan mengevaluasi hasil 
kinerja karyawan. Hal tersebut dipandang sebagai bentuk dukungan organisasi 
terhadap karyawannya (Eisenberger et al,  2002).  Berbeda halnya dengan persepsi 
dukungan supervisor, menurut Kottke & Sharfinski (1988) diartikan sebagai 
pandangan umum bagaimana atasan menghargai kontribusi mereka dan peduli 
terhadap kesehatan, minat dan juga kesejahteraan mereka.  
 
Menurut Feinberg (2013) dukungan  supervisor  dapat dijelaskan dengan beberapa 
sikap diantaranya; (1) membantu menentukan tujuan untuk menerapkan pelatihan, (2)  
memberikan bantuan saat mencoba perilaku baru, dan (3)  memberikan feedback saat 
kinerja tugas.  
 
Menurut  House (1980), beberapa  indikator persepsi dukungan supervisor antara 
lain:1)  Kesediaan memberikan bantuan. Dalam menghadapi pekerjaannya, terkadang 
seorang karyawan akan menemukan kesulitan untuk menyelesaikan tugas-tugasnya.  




ketika karyawan menemukan kesulitan dalam menyelesaikan tugas-tugas karyawan. 
2)  Kesediaan mendengarkan, seseorang karyawan terkadang memiliki permasalahan 
pribadi yang kerap mengganggu pekerjaannya.  Supervisor  memegang peran  sebagai 
seseorang yang dianggap mampu sebagai seseorang yang dapat mendengarkan 
permasalahan karyawan yang mengganggu pekerjaannya. 3)  Perasaan peduli, 
kesejahteraan karyawan merupakan objek untuk perasaan peduli seorang  supervisor.  
Supervisor  memegang peran sebagai seseorang yang dituntut untuk mempunyai 
perasaan peduli terhadap kesejahteraan karyawan. 
 
Worley, Fuqua dan Hellman (2009) menjelaskan adanya 2 aspek dalam persepsi 
dukungan supervisor, diantaranya (a) pandangan umum karyawan sejauh mana 
supervisor menyadari dan menghargai kontribusi karyawan. Hal ini karyawan menilai 
dukungan yang diberikan oleh supervisor melalui imbalan material seperti gaji, 
kenaikan jabatan, imbalan, kompensasi dan keuntungan lainnya. (b) pandangan 
umum karyawan mengenai sejauh mana supervisor peduli terhadap kesejahteraannya. 
Hal ini dapat dilihat dari persepsi dukungan supervisor terhadap peraturan organisasi 
ataupun hal lain yang berkaitan dengan pemakaian waktu untuk hal personal ataupun 
keluarga. 
 
Bhate (2013) mengungkapkan bahwa pimpinan bertanggung jawab dalam memantau 
kinerja pegawai, penilaian berkala, dan memberikan feedback guna meningkatkan 
kinerja pegawai dan komitmen terhadap orgaisasi. Lain halnya dengan Jokisaari dan 
Nurmi (2009) supervisor adalah bagian penting dalam proses sosialisasi dari sebuah 
organisasi. Hal ini menguatkan teori dari Eisenberger  et al  (1986) yang menyatakan 
bahwa karyawan mempunyai perspektif terhadap supervisor  tergantung bagaimana  
supervisor  mengakui usaha maupun pengorbanan dan menunjukkan simpati terhadap 
kesejahteraan  pegawai. Berdasarkan pendapat beberapa tokoh dapat disimpulkan 
bahwa  supervisor  berperan penting dalam menciptakan persepsi karyawan dengan 
bagaimana supervisor mengakui usaha pengorbanan karyawan dan menunjukkan rasa 
simpatik akan berdampak pada antusiasme karyawan. Berhubungan dengan hal 
tersebut,  supervisor mempunyai dampak yang besar terhadap persepsi karyawan 
tentang dukungan supervisor. 
 
Bhate (2013) menjelaskan bahwa dukungan  supervisor  yang  kuat dapat 
meningkatkan kualitas kerja hingga peningkatan kepuasan kerja, persepsi  yang lebih 
baik antara karyawan dengan organisasi, dan mengurangi jumlah turnover  pada 
perusahaan. Bhate (2013) menambahkan bahwa karyawan memiliki supervisor yang 
bersifat  supportive maka kepuasan kerja dan komitmen kerja yang mereka miliki 
lebih kuat, kepatuhan organisasi, dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 
keluarga menjadi lebih baik. 
 
Pengaruh Persepsi Dukungan Supervisor terhadap Job Crafting pada Karyawan 
Persepsi dukungan supervisor, menurut Kottke & Sharfinski (1988) diartikan sebagai 




terhadap kesehatan, minat dan juga kesejahteraan mereka. Supervisor memiliki 
tanggungjawab besar terhadap suatu organisasi yaitu kineja dan evaluasi karyawan.  
Dukungan supervisor sangat berdampak pada kinerja karyawan. Bagi setiap 
organisasi kinerja karyawan merupakan aset penting dalam memajukan produktifitas 
perusahaan. Disaat seorang karyawan mendapatkan dukungan supervisor yang positif 
maka akan  muncul perubahan perilaku berupa kepercayaan diri pada karyawan 
sehingga akan mampu mengambil keputusan. Pengambilan keputusan tersebut dapat 
memudahkan karyawan untuk mendesain ulang pekerjaannya sesuai dengan 
keterampilan  mereka, hal tersebut yang dikenal dengan istilah job crafting. Salah 
satu cara demi meningkatkan kinerja karyawan dengan adanya job crafting. Job 
crafting didefinisikan sebagai suatu perubahan yang dilakukan oleh karyawan guna 
menyelaraskan tuntutan dan sumber daya pekerjaan dengan kemampuan individu atau 
kebutuhan mereka (Tim, dkk 2012).  
 
Adanya job crafting, karyawan akan menyesuaikan diri dengan pekerjaan mereka 
dengan cara mengubah aspek-aspek pekerjaan mereka sesuai dengan prefensi 
kebutuhan mereka. Hal itu dilakukan agar dapat bertahan dan dapat memaknai 
pekerjaannya sesuai dengan kenyamannya. Karyawan tidak akan merasa tertekan 
dengan tuntutan pekerjaan yang dimiliki dan mengurangi gangguan psikologis dalam 
melakukan pekerjaannya. Dalam organisasi, supervisorlah yang bertanggungjawab 
terhadap hasil kinerja karyawan. Disaat karyawan melakukan perubahan job crafting, 
dukungan supervisor sangat dibutuhkan dan berarti bagi karyawannya. Adanya 
dukungan supervisor, membuka peluang untuk mereka berperilaku job crafting yang 
dampaknya positif bagi individu dan organisasi seperti yang dipaparkan sebelumya. 
 
Saat karyawan merasa mendapat dukungan dari supervisor maka karyawan akan lebih 
termotivasi untuk melakukan job crafting pada pekerjaannya. Karyawan akan 
memiliki rasa percaya diri sehingga bisa membuat keputusan Karyawan akan merasa 
perubahan yang dilakukan demi menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan sumber 
daya yang dimiliki merasa dihargai oleh supervisor. Adanya hal tersebut, 
menimbulkan timbal balik antara kontribusi yang diberikan kepada organisasi oleh 
supervisor. Supervisor memiliki tanggungjawab besar terhadap karyawannya dalam 
menjamin kesempatan anggotanya untuk mengembangkan diri, melakukan perubahan 
dan menemukan makna baru pada perubahannya.  
 
Bawahan (pengikut) memiliki persepsi dukungan supervisor positif dengan ciri-ciri 
diantaranya;(a) supervisor bersedia mendengarkan permasalahan bawahan,(b) 
supervisor peduli terhadap kesejahteraan bawahan (c) supervisor membantu bawahan 
saat bawahan mengalami kesulitan, maka hal tersebut akan berdampak pada job 
crafting karyawan diantaranya (a) bawahan memanfaatkan peluang untuk 
mengembangkan kemampuan sesuai dengan bidangnya, (b) bawahan mampu 
meningkatkan kualitas relasi dengan saling memberikan umpan balik untuk rekan 
keja maupun atasan, (c) bawahan menyelesaikan tugas yang diberikan, (d) bawahan 




- Bawahan memanfaatkan peluang untuk mengembangkan kemampuan 
sesuai dengan bidangnya 
- Bawahan mampu meningkatkan kualitas relasi dengan saling memberikan 
umpan balik untuk rekan keja maupun atasan 
- Bawahan menyelesaikan tugas yang diberikan 
- Bawahan memilih tugas yang menantang 
 
Job Crafting Tinggi 
Karyawan mampu mendesain pekerjaannya dengan menyeimbangkan antara 
tuntutan pekerjaan dengan sumberdaya yang dimilikinya  
 
Muncul perubahan  sikap dimana meningkatkannya kepercayaan diri karyawan 
dalam mengambil perubahan atau keputusan. 
 
 
yang tinggi pula. Hal itu ditunjukkan dengan adanya perilaku karyawan mampu 
mendesain pekerjaannya dengan menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dengan 
sumberdaya yang dimilikinya  
 
Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan bahwa ketika persepsi 
dukungan supervisor yang positif maka akan berpengaruh terhadap job crafting yang 
































Persepsi Dukungan Supervisor Positif 
- Supervisor bersedia mendengarkan permasalahan bawahan 
- Supervisor peduli terhadap kesejahteraan bawahan 





Adanya pengaruh antara  persepsi dukungan supervisor terhadap job crafting pada 





Penelitian ini menggunakan metode pendekatan kuantitatif yang memfokuskan 
analisisnya berdasarkan data-data numerikal yang diolah menggunakan metode 
statistik (Azwar, 2004). Data numerikal tersebut diperoleh dari hasil pengukuran 
skala variable pada penelitian ini. Penelitian ini menggunakan pendekatan survey 
dengan mengambil sampel satu populasi dan juga menggunakan kuesioner sebagai 




Subjek pada penelitian ini adalah karyawan industri pada perusahaan PT. Surya Jaya 
Stone di Tulungagung. Pengambilan subjek pada penelitian ini menggunakan teknik 
total sampling. Menurut Arikunto (2006), total sampling adalah pengmbilan sampel 
yang sama dengan jumlah populasi yang ada. Tidak dipilih secara acak dimaksudkan 
bahwa sampel memiliki kriteria yaitu karyawan tetap di PT. Surya Jaya Stone. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap PT. Surya Jaya Stone. Jumlah 
karyawan pada PT. Surya Jaya Stone sebanyak 160 orang.  
 
VARIABLE DAN INSTRUMEN PENELITIAN 
 
Pada penelitian ini, terdapat variabel bebas (X) dan variabel terikat (Y). variabel 
bebas (X)  adalah persepsi dukungan supervisor dan variabel terikat (Y) adalah job 
crafting.Persepsi Dukungan Supervisor (X) adalah pandangan umum karyawan 
mengenai sejauh mana supervisor menghargai kontribusi pekerjaan mereka dan 
peduli terhadap kesejahteraan karyawan dalam organisasi. Indikator persepsi 
dukungan supervisor pada penelitian ini mengacu pada teori yang dicetuskan oleh 
Worley, Fuqua dan Hellman (2009) diantaranya (a) pandangan umum karyawan 
sejauh mana supervisor menyadari dan menghargai kontribusi karyawan dan (b) 
pandangan umum karyawan mengenai sejauh mana supervisor peduli terhadap 
kesejahteraannya.  
 
Job Crafting (Y) pada penelitian ini didefinisikan sebagai upaya proaktif karyawan 
dalam melakukan perubahan-perubahan dalam rangka menyeimbangkan tuntutan 




kemampuan pribadi ataupun kebutuhan mereka. Indikator job crafting pada penelitian 
ini mengacu pada teori Tims, dkk (2015) diantaranya; 1) increasing structural job 
resources (meningkatkan sumber daya struktural pekerjaan), 2) increasing social job 
resources (meningkatkan sumber daya sosial pekerjaan) , 3) challenging job demands 
(meningkatkan tuntutan pekerjaan yang menantang), 4) decreasing hindering job 
demands (menurunkan tuntutan pekerjaan yang menghalangi).  
 
Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan skala persepsi dukungan 
supervisor dan job crafting. Adapun skala penelitian ini terdiri dari skala demografis, 
skala persepsi dukungan supervisor dan skala job crafting. Skala demografis 
digunakan untuk mendata indentitas responden (karyawan) seperti nama, jenis 
kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan lama bekerja.  
 
Skala persepsi dukungan supervisor ini mengadopsi dari skala persepsi dukungan 
organisasi yang mengacu pada teori Worley, Fuqua, dan Hellman (2009) dengan 
berjumlah item sebanyak 48 item. Skala tersebut digunakan pada tahun 2016 oleh 
Yohanes Widiarso dengan reabilitas 0,958. Contoh skala persepsi dukungan 
supervisor: “Supervisor memberikan toleransi bagi karyawannya yang harus 
menghadiri acara keluarga”. Skala persepsi dukungan supevisor mengacu pada skala 
likert. Teknik pengumpulan data yang digunakan dari instrumen ini menggunakan 
skala likert yang terdiri dari favorable dan unfavorable dengan menggunakan 4 pilhan 
jawaban sebagai; nilai 4 ditunjukkan pada jawaban Sangat Setuju (SS), nilai 3 
ditunjukkan pada jawaban Setuju (S), nilai 2 ditunjukkan pada jawaban Tidak Setuju 
(TS), nilai 1 ditunjukkan pada jawaban Sangat Tidak Setuju (STS). 
 
Skala job crafting mengadaptasi dari skala job crafting pada penelitian sebelumnya 
yang pernah digunakan oleh Gerald Adhi Yowono pada tahun 2017 dengan reabilitas 
0,847. Skala ini mengacu pada teori Tims,dkk dengan 4 indikator. Jumlah item pada 
skala job crafting 18 item. Contoh item skala job crafting: “Saya berusaha 
mempelajari hal-hal baru di tempat kerja”. Sama seperti variable sebelumnya skala 
job crafting menggunakan skala likert yang terdiri favorable saja untuk metode 
penilaian jawaban. Adapun rentang poin skala pada job crafting sebagai berikut ; nilai 
4 ditunjukkan pada jawaban Sering (S), nilai 3 ditunjukkan pada jawaban Cukup 
Sering (CS), nilai 2 ditunjukkan pada jawaban Sesekali (S), nilai 1 ditunjukkan pada 









Tabel 1. Analisa Skala Tryout 


















0,308 – 0,702 
 
0,817 
Job Crafting 18 17 0,344 – 0.677 0,933 
 
Pada skala persepsi dukungan supervisor setelah dilakukan try out terdapat 42 item 
yang valid dan 6 item yang tidak valid dari 48 item dengan indeks validitas berkisar 
0,308-0,702 dan indeks reablitas sebesar 0,817. Pada skala job crafting setelah 
dilakukan try out terdapat 17 item yang valid dan 1 item yang tidak valid dari 18 item 
dengan indeks validitas berkisar 0,344-0,677 dan indeks reablitas sebesar 0,933. 
 
PROSEDUR DAN ANALISIS DATA 
 
Pelaksanaan pada penelitian ini melalui beberapa tahap yang harus dilewati. Tahap 
pertama, peneliti mengangkat suatu permasalahan yang sesuai dengan isu yang terjadi 
kemudian berdiskusi dengan dosen pembimbing satu dan dua. Setelah menemukan 
perumusan masalah kemudian meneliti menentukan kajian teori dan kerangka berfikir  
yang akan digunakan sehingga nantinta yang akan dijadikan bahan referensi. 
Selanjutnya menentukan rancangan penelitian berupa variable, subjek penelitian dan 
juga instrumen penelitian. Dilakukan penyebaran skala untuk tryout validasi item 
yang digunakan. Setelah disetujui oleh dosen pembimbing satu ataupun dua, maka 
peneliti melakukan seminar proposal. Peneliti melalukan uji coba atau try out dengan 
subjek sebanyak 100 subjek yang mengacu pada teori Sapnas & Zeller dalam Winter 
et el (2009) berpendapat bahwa ukuran sampel 50-100 cukup memadai untuk 
mengevaluasi sifat psikometrik pada ukuran konstruk sosial.  
 
Tahap kedua, penyebaran skala bisa dilakukan kepada subjek penelitian. Sebelum 
penyebaran skala diharapkan peneliti untuk mempersiapkan administrasi yang 
diperlukan seperti alat tulis dan lembar instrumen sendiri. Penelitian memberikan 2 
skala sekaligus kepada subjek penelitian yang telah dtentukan.  
 
Tahap ketiga adalah peneliti melakukan input data dan analisis regresi linear hasil 
dari skala yang disebar dengan menggunakan metode regresi. Demi kelancaran 
pengolahan data peneliti menggunakan progam SPPS for windows versi 21. Setelah 






Berdasarkan hasil dari analisis data yang telah dilakukan, maka akan muncul table-
table penelitan sebagai berikut: 
Table 2. Deskripsi Subjek Penelitian 
Kategori Freekuensi Presentase (%) 
Jenis Kelamin 












1 – 3 Tahun 
4 – 6 Tahun 












Kategorisasi Berdasarkan Tscore 
Persepsi Dukungan Supervisor Nilai Frekuensi Presentase 
Tinggi >50 81 50,625 
Rendah <50 69 49,375 
Job Crafting Nilai Frekuensi Presentase 
Tinggi >50 108 67,5 
Rendah <50 52 32,5 
 
Pada table 2 telah dijelaskan bahwa subjek penelitian ini sebanyak 160 karyawan PT. 
Surya Jaya Stone dengan mayoritas karyawan perempuan. Sementara untuk kategori 
dalam lamanya bekerja, data yang diperoleh mengenai masa kerja paling banyak ialah 
1 – 3 tahun dengan presentase 58,75%.Sedangkan rentang masa kerja 7 – 9 tahun 




Berdasarkan tabel kategorisasi Tscore hasil penelitian dari 160 subjek yang memiliki 
persepsi dukungan supervisor yang positif sebesar 50,625% yaitu 81 subjek berada 
pada kategori tinggi dan kategori rendah sebesar 49,375% yaitu 69 subjek berada 
pada ketegori rendah. Sedangkan untuk Job Crafting, 108 subjek atau 67,5% berada 
pada kategori tinggi dan 52 subjek atau 35,5% berada pada kategori rendah.  
Tabel 3. Deskriptif Statistik 
Descriptive Statistics 
 





160 159.27 117 198 15.337 
Job Crafting 160 65.06 36 84 9.346 
 
Berdasarkan table 3, jumlah total subjek penelitian ada 160 responden. Selain itu 
mean dari variable persepsi dukungan supervisor adalah 159.27 dengan standart 
deviasi sebesar 15.337. Sedangkan mean dari variable job crafting adalah 65.06 
dengan standart deviasi sebesar 9.346. 
 
Sebelum dilakukan analisis data lebih lanjut, peneliti terlebih dahulu melakukan 
normalitas data untuk mengetahui apakah data yang diperoleh berdistribusi normal 
atau tidak. Dengan menggunakan SPSS 21 yaitu uji normalitas data melalui 
Kolmogorov-smirnov. Berdasarkan uji normalitas data didapatkan nilai ASYMP. Sig 
(2.tailed) sebesar 0,923. Pada uji normalitas data dapat dikatakan berdistribusi normal 
apabila uji Kolmogorov-smirnov (asymp sig 2-tailed)  > 0,05 (Thrihendradi, 2010). 
Pada penelitian ini dapat dikatakan berdistribusi normal sebab nilai normalitas data 
yaitu sebesar 0,923 > 0,05. Data berdistribusi normal kemudian diuji kembali dengan 
menggunakan analisis uji regresi linear sederhana. 
 
Tabel 4. Uji Hipotesis Regresi Linear Sederhana 
 
Persepsi Dukungan Supervisor terhadap 
Job Crafting Nilai Signifikan 
F 122.205 .000*** 
R 0.660 .000*** 






Berdasarkan hasil dari uji regresi linier sederhana pada table 4, diperoleh nilai 
korelasi/hubungan sebesar 0,660 dengan nilai determinasi (R Square) sebesar 0,436. 
Sehingga pengaruh variable bebas (persepsi dukungan supervisor) terhadap variable 
terikat (job crafting) yaitu sebesar 43,6%. Hasil tersebut menunjukan adanya 
pengaruh positif persepsi dukungan supervisor terhadap job crafting karena arah 
korelasi positif dengan angka korelasi 0,660. Selain itu pesepsi dukungan supervisor 
memberikan pengaruh terhadap job crafting sebanyak 43,6% yang artinya terdapat 
56,4% faktor lain yang mempengaruhi job crafting. Untuk nilai F hitung sebesar 
122.205 yang berarti adanya pengaruh persepsi dukungan supervisor (X) terhadap job 





Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, hasil menunjukkan adanya 
pengaruh persepsi dukungan supervisor yang positif terhadap job crafting dengan 
menggunakan analisis regresi linier sederhana dan menghasilkan korelasi positif 
antara persepsi dukungan supervisor dengan job crafting. Dapat disimpulkan bahwa 
persepsi dukungan supervisor memberikan kontribusi sebesar 43,6%  terhadap job 
crafting. Hasil penelitian ini memberikan bukti bahwa hipotesa yang menyatakan 
terdapat pengaruh persepsi dukungan supervisor terhadap job crafting diterima. 
Adanya pembuktian dari hipotesa tersebut menjelaskan bahwa persepsi dukungan 
supervisor menjadi salah satu faktor job crafting. 
 
Persepsi dukungan supervisor merupakan pandangan karyawan atau bawahan 
terhadap atasannya. Saat karyawan merasa mendapat dukungan dari supervisor maka 
karyawan akan lebih termotivasi untuk melakukan perubahan pada pekerjaannya. 
Karyawan akan memiliki rasa percaya diri sehingga bisa membuat keputusan yang 
mana akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Bhate (2013) menjelaskan bahwa 
dukungan  supervisor  yang  kuat akan meningkatkan kualitas kerja yang 
berhubungan dengan  peningkatan kepuasan kerja, persepsi  yang lebih baik antara 
karyawan dan  organisasi, dan mengurangi turnover  pada perusahaan. 
Penelitian yang dilakukan menggunakan subjek karyawan pada suatu perusahaan. 
Karyawan merupakan salah satu hal terpenting dalam proses pencapaian target 
perusahaan agar dapat bersaing dengan perusahaan lainnya. Perusahaan yang mampu 
bersaing dengan perusahaan lain berarti perusahaan yang mampu melakukan inovasi 
dan kreatifitas sesuai dengan kebutuhan yang ada. Perusahaan yang kuat dan tangguh 
adalah perusahaan dengan dengan karyawan sebagai salah satu faktor kesuksesan 
perusahaan (Baron & Kreps, 1990). Dalam hal ini sumber daya manusia merupakan 
salah satu fungsi yang sangat penting dalam sebuah perusahaan. Tanpa adanya 
persepsi dukungan dari atasan/supervisor maka perusahaan tersebut, mempunyai 
peluang yang relatif kecil untuk dapat bertahan dalam menghadapi persaingan yang 




mempertahankan para karyawannya agar mereka merasa senang, dan bahagia ketika 
bekerjaperusahaan tersebut.  
Sebuah organisasi yang ideal haruslah mempunyai tujuan jangka panjang dan jangka 
pendek karena tujuan inilah yang menjadi dasar dari suatu organisasi. Eisenbergeret 
al. (2002) dalam hal ini mendefinisikan persepsi dukungan atasan/supervisor sebagai 
keyakinan global karyawan mengenai sejauh mana organisasi peduli terhadap 
kesejahteraan mereka dan menghargai kontribusi mereka. Selaras dengan hasil studi 
sebelumnya, Silyia dan Suryani (2017) menjelaskan atasan pun tidak hanya menuntut 
pada bawahan untuk meningkatkan kinerjanya, tetapi juga memberikan imbalan yang 
pantas yang sesuai dengan standar yang telah disepakati bersama. Bawahan yang 
mempunyai kualitas yang tinggi dengan atasannya akan memiliki tanggung jawab 
yang lebih pada pekerjaannya, memberikan kontribusi kepada perusahaan, dan akan 
mempunyai kinerja yang lebih baik jika di bandingkan dengan bawahan yang 
mempunyai kualitas rendah dengan atasannya.  
Dayley, Hawker, dan Buckley dalam studinya memaparkan atasan bertindak sebagai 
agen dari organisasi yang memiliki tanggung jawab untuk mengarahkan dan 
mengevaluasi kinerja bawahannya, yang dimana karyawan pun melihat orientasi 
atasan mereka sebagai indikasi adanya dukungan organisasi. Semakin tinggi atasan 
mampu memberikan dukungan pada bawahannya dengan baik, maka akan semakin 
meningkatkan kinerja karyawan tersebut.  
 
Menurut Rhoades & Eisenberger (2002) satu bentuk dari persepsi dukungan dari 
organisasi ialah dukungan dari atasan yang menunjukkan bahwa persepsi dukungan 
atasan berpengaruh secara signifikan pada perasaan karyawan atas pekerjaan dan 
komitmen terhadap organisasi  tersebut. Karyawan pun ikut menginterprestasikan 
dukungan yang diberikan oleh atasan agar dapat mendorong komitmen karyawan 
pada organisasi  tersebut. Jika dukungan dari atasan yang dirasa positif maka 
komitmen organisasi akan memberikan kepuasan kerja yang tinggi. Apabila persepsi 
menyimpang ini akan menimbulkan sikap negatif tentang pekerjaan dan organisasi, 
karena perilaku karyawan di dasarkan persepsi bukan kenyataan Robbins (2008). 
 
Hal ini menurut (Graen,1975) persepsi dukungan atasan yang mempunyai prilaku 
yang berbeda-beda dengan setiap pengikutnya dan perbedaan yang terjadi harus di 
analisis secara terpisah. Hubungan yang mempunyai pengaruh mutual atasan pun 
tidak hanya menuntut pada bawahan untuk meningkatkan kinerjanya, tetapi juga 
memberikan imbalan yang pantas yang sesuai dengan standar yang telah disepakati 
bersama. Bawahan yang mempunyai kualitas yang tinggi  dengan atasannya akan 
memiliki tanggung jawab yang lebih pada pekerjaannya, memberikan kontribusi 
kepada perusahaan, dan akan mempunyai kinerja yang lebih baik jika di bandingkan 
dengan bawahan yang mempunyai kualitas rendah dengan atasannya. Hal ini 
membuktikan bahwa dukungan dari atasan sangat berpengaruh penting terhadap 




Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Maulina (2018), salah satu faktor utama 
dalam lingkup organisasi yang tidak hanya menjadi ciri khas namun juga memiliki 
kontribusi terhadap kondisi subjektif maupun capain karyawan adalah faktor 
kepemimpinan. Termasuk dalam menginduksi kreativitas dan inovasi karyawan yang 
mana dapat ditempatkan sebagai representasi dari adanya job crafting pada karyawan 
(Shalley, Zhou & Oldham, 2004). Menurut Ghitulescu (2006) kepemimpinan lebih 
ditempatkan sebagai faktor yang menjamin adanya ruang dan kesempatan bagi 
karyawan untuk melakukan inovasi dan modifikasi kerja. Model kepemimpinan yang 
terbuka, mendukung bahkan menghargai pencapaian dan modifikasi pekerjaan akan 
menguatkan karyawan untuk melakukan job crafting. Hal ini selaras dengan Riset 
(2015) yang mengatakan bahwa gaya dan pengaruh kepemimpinan menjadi modal 
psikologis karyawan untuk melakukan job crafting. Maka penting bagi karyawan 
untuk mendapatkan dukungan atau arahan dari atasan serta lingkungan organisasi 
mendukung agar keluaran kreativitas akan lebih mudah ditemukan, sehingga 
memudahkan karyawan untuk mengubah pekerjaannya menjadi lebih menarik. 
 
Seorang karyawan yang mendesain ulang pekerjaan mereka sesuai dengan prefensi 
mereka dan kebutuhan mereka akan mendapatkan makna yang lebih besar dalam 
pekerjaan mereka. karyawan akan meresa lebih nyaman dan lebih bahagia dalam 
melakukan pekerjaan mereka sehingga akan berdampak positif terhadap peningkatan 
performa kinerja mereka. hal ini dipaparkan oleh Peral dan Geldenhuys (2016) dalam 
penelitiannya. Hal ini dilakukan bagaimana ketika seorang karyawan mendapatkan 
tuntutan pekerjaan yang lebih dari suatu organisasi dan tetap untuk memanfaatkan 
sumber daya pekerjaan yang tersedia.  
 
Pada penelitian ini dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh persepsi dukungan 
supervisor terhadap job crafting  pada karyawan. Persepsi dukungan supervisor 
memberikan kontribusi sebesar  43,6%  pada job crafting yang berarti 56,4% terdapat 
faktor lain yang mempengaruhi job crafting. Hal ini dapat menjadi referensi dalam 
bidang psikologi industri dan organisasi dengan karyawan sebagai subjek.  
 
Kelemahan dari penelitian ini ialah sampel dan populasi yang digunakan hanya di 
sebuah perusahaan. Apabila populasi yang digunakan adalah beberapa perusahaan 
industri lainnya  kemungkinan data semakin menggambarkan adanya pengaruh yang 
lebih besar antara persepsi dukungan supervisor dengan job crafting.  
SIMPULAN DAN IMPLIKASI 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dapat disimpulkan bahwa hipotesis 
penelitian diterima, terdapat adanya pengaruh positif dan signifikan yaitu persepsi 
dukungan supervisor terhadap job crafting (F=122.205, R Square= 0.436). Hasil 
tesebut menunjukkan bahwa persepsi dukungan supervisor merupakan salah satu 
faktor dari job crafting. Implikasi dari penelitian ini adalah saat karyawan merasa 




melakukan job crafting pada pekerjaannya. Karyawan akan memiliki rasa percaya 
diri sehingga bisa membuat keputusan Karyawan akan merasa perubahan yang 
dilakukan demi menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan sumber daya yang 
dimiliki merasa dihargai oleh supervisor. Sehingga adanya timbal balik antara 
kontribusi yang diberikan kepada organisasi oleh supervisor. Supervisor memiliki 
peran besar terhadap karyawannya dalam menjamin kesempatan bawahan untuk 
mengembangkan diri, melakukan perubahan dan menemukan makna baru pada 
perubahannya. Bagi peneliti selanjutnya semoga penelitian ini dapat dijadikan sumber 
referensi untuk melakukan hal serupa dengan subjek berbeda yang lebih luas lagi atau 
mengembangkan penelitian dengan variable lain yang dapat meningkatkan job 
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LAMPIRAN 1. SKALA TRY OUT PERSEPSI DUKUNGAN 
















FAKULTAS PSIKOLOGI                                       
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MALANG 
  
Assalammu’alaikum, Wr,Wb. 
 Dengan hormat, 
 Saya Asalisa Haresmaningrum mahasiswa Fakultas Psikologi Universitas 
Muhammadiyah Malang yang sedang melakukan penelitian skripsi. Saya meminta 
kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk berpartisipasi mengisi kuesioner terlampir. 
Dalam kuesioner ini, tidak terdapat jawaban salah atau benar. Bapak/Ibu/Saudara/i 
hendaknya mengisi sesuai dengan keadaan yang sebenarnya dan memastikan tidak 
ada jawaban yang terlewati. Hasil dari kuesioner ini bersifat rahasia dan hanya 
digunakan untuk kepentingan penelitian. 
 Sebelum menjawab kuesioner di mohon Bapak/Ibu/Saudara/i untuk membaca 
petunjuk pengisian dan  mengisi terlebih dahulu identitas diri. Atas partisipasinya 
kami mengucapkan terima kasih. 
 Wassalammu’alaikum, Wr.Wb. 
         Hormat Saya, 
     
 
                                                                                                               Peneliti 
 
I. IDENTITAS ANDA 
Nama (Inisial)   : 
Jenis Kelamin   : L/P (*coret yang tidak perlu) 
Usia    : 
Lama bekerja   : 
Tempat bekerja  : 
Posisi/ Jabatan  : 
 
II. PETUNJUK PENGISIAN SKALA I 
Bapak/Ibu/Saudara/i dimohon untuk membaca setiap pernyataan dengan seksama. 
Kemudian berikan tanda centang (✓) pada salah satu pilihan jawaban yang sesuai 
dengan keadaan lingkungan kerja. Terdapat 4 pilihan jawaban, yaitu: 
 Sangat Setuju  (SS) 
 Setuju   (S) 
 Tidak Setuju  (TS) 





No Pernyataan SS S TS STS 




No Pernyataan SS S TS STS 
1 Supervisor memberikan simpati bagi karyawannya 
yang mengalami permasalahan keluarga 
    
2 Saya mendapatkan fasilitas lebih apabila berkontribusi 
lebih dari biasanya 
    
3 Saya mendapatkan gaji yang cukup besar karena 
banyak berkontribusi terhadap pekerjaan  
    
4 Saya merasa kesulitan berinteraksi dengan keluarga 
karena  waktu untuk bekerja yang padat 
    
5 Supervisor tidak peduli apabila karyawannya 
mengalami permasalahan keluarga 
    
6 Walaupun saya berprestasi dalam perusahaan, 
supervisor tetap tidak memberikan bonus kepada saya 
    
7 Waktu bekerja tidak menganggu waktu saya 
berinteraksi dengan keluarga 
    
8 Saya yakin supervisor memberikan gaji yang lebih 
besar bagi karyawannya yang berkontribusi bagi 
perusahaan 
    
9 Saya banyak berkontribusi bagi perusahaan, namun 
supervisor tetap memberikan gaji yang kecil 
    
10 Supervisor kurang peduli terhadap keperluan keluarga 
karyawannya 
    
11 Supervisor sering memberikan uang lebih apabila saya 
bekerja diluar jam kerja 
    
12 Kontribusi dari karyawan bukannya tolak ukur 
supervisor memberikan kepercayaan bagi 
karyawannya 
    
13 Saya tidak mendapatkan jaminan kesehatan dari 
supervisor meskipun saya telah berkontribusi dalam 
perusahaan 
    
14 Supervisor memberikan jaminan kesehatan sebagai 
bentuk apresiasi terhadap kontribusi karyawan 
    
15 Supervisor memberikan fasilitas lebih bagi 
karyawannya yang berkontribusi lebih 
    
16 Saya kesulitan menemukan bantuan dari supervisor 
ketika mengalami masalah pribadi 




No Pernyataan SS S TS STS 
18 Saya yakin supervisor akan memberikan kenaikan 
jabatan apabila saya memiliki performansi yang baik 
    
19 Kontribusi karyawan bukan hal penting bagi 
supervisor dalam menentukan gaji karyawan 
    
20 Saya yakin supervisor memperhatikan kebutuhan 
pribadi karyawan 
    
21 Saya kesulitan memenuhi kebutuhan pibadi selama 
kerja di perusahaan ini 
    
22 Supervisor memberikan toleransi bagi karyawannya 
yang harus menghadiri acara keluarga 
    
23 Supervisor jarang memberikan apresiasi terhadap 
kontribusi karyawan 
    
24 Saya mendapat pujian yang baik dari supervisor 
apabila hasil kerja saya baik 
    
25 Saya jarang mendapatkan uang lebih meskipun saya 
bekerja diluar jam kerja 
    
26 Supervisor acuh-tak acuh terhadap kebutuhan pribadi 
karyawan 
    
27 Saya mendapatkan kepercayaan dari supervisor apabila 
memiliki hasil kerja yang baik 
    
28 Peraturan dari atasan mendukung saya untuk 
memenuhi kebutuhan pribadi 
    
29 Supervisor mengadakan acara rekreasi sebagai 
apresiasi terhadap kontribusi karyawan 
    
30 Saya yakin supervisor mempertimbangkan kontribusi 
karyawannya untuk menentukan besarnya gaji 
karyawannya 
    
31 Kurangnya jaminan dan tunjangan bagi keluarga 
membuat saya kesulitan memenuhi kebutuhan 
keluarga 
    
32 Supervisor mengabaikan hasil kinerja saya     
33 Supervisor jarang memberikan toleransi terhadap 
karyawannya yang absen karena menghadiri acara 
keluarga 
    
34 Supervisor memberikan jaminan dan tunjangan 
keluarga 
    
35 Gaji yang saya dapat dari pihak perusahaan kurang 
sebanding dengan hasil kerja saya 
    
36 Saya dapat memenuhi kebutuhan pribadi saya selama 
bekerja di perusahaan ini 
    




No Pernyataan SS S TS STS 
38 Saya kesulitan mendapatkan dukungan dari supervisor 
ketika mengalami permasalahan keluarga 
    
39 Supervisor memberikan gaji yang kurang memuaskan 
meskipun saya banyak berkontribusi dalam perusahaan 
    
40 Supervisor memberikan dukungan sosioemosional 
terhadap karyawannya yang mengalami permasalahan 
keluarga 
    
41 Saya rasa supervisor tidak peduli terhadap tujuan dan 
cita-cita pribadi karyawannya 
    
42 Supervisor mempertimbangkan keperluan keluarga 
karyawannya  
    
43 Supervisor selalu merancang program-program yang 
dapat membantu karyawannya memenuhi kebutuhan 
pribadinya 
    
44 Peraturan yang dikeluarkan oleh supervisor 
menghambat karyawan untuk memenuhi kebutuhan 
pribadinya 
    
45 Saya yakin supervisor akan memberikan bantuan 
apabila mengalami permasalahan pribadi 
    
46 Saya yakin supervisor memberikan bonus apabila saya 
berprestasi dalam perusahaan 
    
47 Supervisor jarang mengadakan program yang 
membantu saya untuk memenuhi kebutuhan pribadi 
    
48 Saya yakin pihak perusahaan mempertimbangkan 
tujuan dan cita-cita pribadi karyawannya 
    
 
 
III. PETUNJUK PENGISIAN SKALA II 
Bapak/Ibu/Saudara/i dimohon untuk membaca setiap pernyataan dengan seksama. 
Kemudian berikan tanda centang (✓) pada salah satu pilihan jawaban yang sesuai 
dengan keadaan lingkungan kerja. Terdapat 5 pilihan jawaban, yaitu: 
 Tidak Sama Sekali (TSS) 
 Sesekali  (SK) 
 Cukup Sering  (CS) 
           Sering   (S)          
Contoh : 
No Pernyataan TSS SK CS S 







No Pernyataan TSS SK CS S 
1 Saya memastikan bahwa pekerjaan ini tidak terlalu 
membebani pikiran  
    
2 Saya mengatur pekerjaan sedemikian rupa demi 
mengurangi kesalahan dalam bekerja 
    
3 Saya menanyakan kepada pemimpin atas kepuasan 
hasil kinerja saya 
    
4 Saya berusaha mempelajari hal-hal baru di tempat 
kerja 
    
5 Saya melihat kesempatan untuk memulai proyek baru, 
ketika sudah tidak ada banyak hal yang bisa dikerjakan 
    
6 Mencoba membuat pekerjaan saya lebih menantang 
dari biasanya 
    
7 Saya berusaha mengembangkan kemampuan dalam 
bekerja 
    
8 Saya menawarkan diri ketika ada project baru dalam 
bekerja 
    
9 Saya berusaha mengembangkan diri secara profesional     
10 Meminta umpan balik oranglain atas kinerja saya     
11 Berusaha memastikan bahawa pekerjaan saya tidak 
terlalu membebani perasaan  
    
12 Menentukaan sendiri bagaimana saya harus bertindak     
13 Saya mengatur pekerjaan sedemikian rupa, sehingga 
saya kurang membutuhkan konsentrasi terlalu lama 
    
14 Meminta atasan untuk membimbing saya     
15 Saya suka mencoba hal-hal baru saat bekerja     
16 Memaksimalkan kapasitas saya sepenuhnya dalam 
bekerja 
    
17 Saya berupaya untuk menghindari membuat banyak 
keputusan sulit dalam bekerja 
    
















LAMPIRAN 2. REKAPITULASI HASIL TRY OUT PERSEPSI 
















Rekapitulasi Hasil Try Out Skala Job Crafting 
 
No Inisial  
ITEM 
Total 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 
1 SPA 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 36 
2 INC 3 4 1 4 2 2 4 2 3 2 2 4 3 4 4 4 3 4 55 
3 L 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 4 2 4 4 2 4 64 
4 VVMK 3 4 2 4 4 4 4 2 3 2 4 4 3 4 4 4 4 3 62 
5 TM 3 4 1 2 1 1 1 1 2 2 3 3 2 2 2 2 3 4 39 
6 W 1 4 2 4 1 2 4 2 4 2 3 4 4 4 3 4 4 4 56 
7 PI 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 4 3 3 3 50 
8 KH 2 3 1 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 63 
9 AH 2 3 2 4 4 2 4 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 3 54 
10 SNK 2 2 3 3 2 2 2 1 3 1 1 2 2 3 3 2 2 2 38 
11 AA 2 4 4 3 2 2 4 4 4 3 4 3 2 4 2 4 4 4 59 
12 RS 1 4 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 49 
13 F 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 44 
14 L 1 4 1 4 2 1 4 1 2 1 4 3 3 2 3 3 2 3 44 
15 F 2 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 2 3 63 
16 ADT 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 4 59 
17 HN 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 2 4 4 3 3 60 
18 YK 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 67 
19 EA 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 2 2 3 3 4 3 4 61 
20 A 2 2 2 4 4 4 4 2 3 3 2 4 2 4 4 4 4 4 58 
21 MR 2 4 4 4 3 4 4 2 4 4 4 4 2 3 4 4 4 3 63 
22 F 2 4 2 4 4 4 4 3 4 4 1 4 4 2 4 4 1 3 58 
23 UNY 4 4 2 2 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 57 
24 D 4 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 4 3 2 2 3 3 3 49 
25 W 2 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 2 2 2 3 3 4 58 
26 AN 2 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 2 2 2 3 3 4 58 
27 YEP 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 49 
28 AR 3 3 2 4 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 47 
29 MSN 2 4 2 4 3 1 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 3 3 58 
30 MJ 2 3 1 2 3 1 2 2 2 3 3 4 4 2 2 3 3 4 46 
31 SDRH 2 4 4 3 2 4 4 4 4 2 2 3 2 2 3 2 2 2 51 
32 SDW 2 3 2 4 3 3 4 3 4 1 2 2 2 3 3 3 2 3 49 
33 LM 2 3 4 3 2 2 4 4 4 2 3 4 4 4 3 4 3 3 58 
34 MZH 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 63 
35 IN 3 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 3 4 2 4 4 3 2 62 




37 DJ 2 4 2 4 4 4 4 2 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 62 
38 AL 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 60 
39 TGR 2 4 2 4 4 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 64 
40 SRA 2 4 2 4 4 4 3 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 64 
41 IRWN 2 4 2 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 65 
42 TK 2 4 2 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 64 
43 AN 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 70 
44 KRN 2 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 60 
45 OT 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 70 
46 IK 1 4 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 47 
47 JH 2 3 1 4 2 2 4 1 3 2 4 4 3 1 1 3 2 2 44 
48 FHK 3 4 1 2 1 1 3 1 4 2 4 4 4 1 1 2 3 4 45 
49 NLS 2 4 1 4 1 1 4 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 57 
50 YRZ 1 3 4 4 2 3 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 61 
51 WDH 1 2 1 3 1 2 3 1 3 2 3 3 2 4 2 4 2 4 43 
52 FS 3 4 3 4 2 2 4 3 4 3 3 4 4 2 4 4 4 4 61 
53 AN 2 4 2 4 4 4 4 2 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 63 
54 K 2 2 2 3 2 1 3 2 4 3 1 4 3 4 4 4 3 4 51 
55 N  3 4 1 2 2 1 4 2 4 4 2 4 2 3 3 4 4 3 52 
56 DSB 2 2 1 4 1 2 2 2 4 3 2 3 3 2 3 3 3 3 45 
57 R 4 3 3 4 2 3 3 3 3 4 3 3 3 2 4 4 3 3 57 
58 DS 1 4 1 4 1 1 4 3 2 1 1 4 4 2 4 4 2 3 46 
59 DA 2 3 2 3 3 3 4 4 3 3 2 3 2 2 4 4 2 2 51 
60 SP 2 4 2 4 3 2 3 3 4 3 3 4 3 2 2 4 4 2 54 
61 S 2 3 2 4 3 2 3 3 4 3 3 4 3 2 2 4 4 2 53 
62 EB 3 3 2 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 63 
63 ATK 1 4 2 4 1 1 4 1 4 1 4 4 2 4 4 4 1 4 50 
64 P 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 67 
65 OK 2 1 2 4 3 2 4 3 2 2 2 4 3 2 4 3 2 2 47 
66 MSH 3 2 2 4 4 2 2 2 4 3 3 4 4 2 2 2 4 4 53 
67 BAC 1 2 3 4 2 4 4 4 4 3 4 2 2 4 4 4 3 4 58 
68 D 1 1 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 
69 AND 3 4 1 3 1 2 4 2 3 1 2 3 4 4 3 4 4 4 52 
70 RPTS 4 3 2 4 3 4 3 2 2 1 2 3 4 4 4 3 4 3 55 
71 DN 2 2 2 2 3 3 3 1 2 2 2 3 2 1 2 3 3 3 41 
72 MR 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 60 
73 MN 2 2 2 4 3 4 3 1 2 3 2 3 3 4 4 3 3 4 52 
74 YR 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 3 3 4 66 




76 SAM 2 4 2 4 4 4 4 1 3 4 2 2 2 2 2 4 4 4 54 
77 ADF 2 3 2 3 3 3 4 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 47 
78 BH 3 3 2 4 2 2 3 2 3 2 4 2 2 2 3 3 3 2 47 
79 R 3 4 2 3 4 4 3 3 4 1 2 4 3 2 4 4 4 3 57 
80 E 3 4 2 3 2 3 4 3 4 2 3 4 3 4 2 3 3 2 54 
81 JA 1 4 1 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 65 
82 ERD 2 4 3 4 2 2 3 3 3 4 2 3 2 4 3 3 3 4 54 
83 K 4 4 2 4 3 4 4 2 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 61 
84 P 3 4 1 4 4 3 4 4 4 2 4 3 3 4 2 4 1 4 58 
85 V 4 4 2 4 2 2 4 3 4 4 4 4 2 4 2 4 2 4 59 
86 PS 1 2 2 4 3 2 4 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 4 58 
87 SAPS 4 3 2 4 3 2 3 1 4 2 2 4 3 3 3 3 3 2 51 
88 RZK 2 3 2 4 3 3 4 3 3 3 2 4 2 4 4 3 2 2 53 
89 RHM 1 4 2 4 2 4 4 4 4 1 1 4 4 4 2 4 4 4 57 
90 AC 2 4 1 4 4 3 4 1 4 1 2 3 3 4 3 4 2 3 52 
91 W 2 3 2 3 2 3 3 3 4 2 4 3 3 3 4 3 3 4 54 
92 AS 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 3 3 3 3 2 3 36 
93 AT 1 2 1 1 2 2 2 2 2 1 1 3 3 3 2 2 2 2 34 
94 VNA 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 36 
95 EGS 3 4 1 4 2 2 4 2 3 2 2 4 3 4 4 4 3 4 55 
96 JKJ 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 4 2 4 4 2 4 64 
97 LQMN 3 4 2 4 4 4 4 2 3 2 4 4 3 4 4 4 4 3 62 
98 YSF 3 4 1 2 1 1 1 1 2 2 3 3 2 2 2 2 3 4 39 
99 SBR 1 4 2 4 1 2 4 2 4 2 3 4 4 4 3 4 4 4 56 









































































Hasil Analisis SPSS Uji Validitas dan Reabilitas Skala Job Crafting 
HASIL UJI  VALIDITAS dan  REABILITAS   1  
R TABLE: 0,30 
Reliability Statistics 




 Scale Mean if Item 
Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation Cronbach's Alpha if Item Deleted 
Item1 52.26 63.873 .099 .849 
Item2 51.25 60.468 .394 .834 
Item3 52.37 59.794 .381 .835 
Item4 51.11 58.878 .581 .826 
Item5 51.88 57.326 .524 .827 
Item6 51.84 56.735 .546 .826 
Item7 51.19 58.994 .560 .827 
Item8 51.99 57.730 .488 .829 
Item9 51.28 59.002 .518 .828 
Item10 51.99 59.750 .354 .837 
Item11 51.74 59.093 .426 .833 
Item12 51.25 60.688 .434 .833 
Item13 51.61 60.779 .391 .834 
Item14 51.56 60.648 .328 .838 
Item15 51.45 58.990 .476 .830 
Item16 51.16 58.975 .656 .824 
Item17 51.55 59.610 .450 .832 






HASIL UJI VALIDITAS dan  REABILITAS 2 
Reliability Statistics 




 Scale Mean if Item 
Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation Cronbach's Alpha if Item Deleted 
Item2 48.87 58.493 .373 .845 
Item3 49.99 57.910 .357 .847 
Item4 48.73 56.738 .576 .836 
Item5 49.50 55.392 .506 .839 
Item6 49.47 54.651 .541 .837 
Item7 48.81 56.534 .585 .836 
Item8 49.61 55.339 .503 .839 
Item9 48.90 56.770 .521 .838 
Item10 49.61 57.679 .344 .848 
Item11 49.37 56.914 .424 .843 
Item12 48.87 58.433 .436 .843 
Item13 49.24 58.503 .395 .844 
Item14 49.19 57.914 .365 .846 
Item15 49.07 56.665 .486 .840 
Item16 48.78 56.572 .677 .834 
Item17 49.18 57.388 .451 .842 
Item18 48.92 59.014 .380 .845 
 
R TABLE: 0,30 
Hasil Analisis SPSS Uji Validitas dan Reabilitas Skala Persepsi Dukungan 
Supervisor 









 Scale Mean if 
Item Deleted 




Cronbach's Alpha if Item Deleted 
Item1 133,96 252,200 ,439 ,927 
Item2 134,20 253,899 ,363 ,927 
Item3 134,18 254,432 ,340 ,928 
Item4 134,25 250,391 ,486 ,926 
Item5 134,05 248,311 ,627 ,925 
Item6 134,25 256,391 ,314 ,928 
Item7 134,10 251,263 ,470 ,927 
Item8 134,05 257,119 ,245 ,928 
Item9 134,23 253,048 ,465 ,927 
Item10 134,32 253,371 ,385 ,927 
Item11 134,48 258,272 ,176 ,929 
Item12 134,55 251,705 ,497 ,926 
Item13 134,46 251,382 ,429 ,927 
Item14 134,24 256,831 ,273 ,928 
Item15 134,34 263,035 -,011 ,930 
Item16 134,14 249,920 ,572 ,926 
Item17 134,19 251,065 ,636 ,925 
Item18 133,98 258,747 ,199 ,929 
Item19 134,18 254,493 ,428 ,927 
Item20 134,34 253,823 ,445 ,927 
Item21 134,24 250,103 ,575 ,926 
Item22 133,97 253,383 ,437 ,927 
Item23 134,22 249,870 ,678 ,925 
Item24 133,97 254,070 ,495 ,927 
Item25 134,30 250,798 ,569 ,926 
Item26 134,21 251,642 ,494 ,926 
Item27 133,92 252,579 ,491 ,926 
Item28 134,26 253,770 ,440 ,927 
Item29 134,18 251,684 ,439 ,927 
Item30 134,15 254,351 ,394 ,927 




Item32 134,24 252,608 ,422 ,927 
Item33 134,41 249,861 ,533 ,926 
Item34 134,29 253,016 ,434 ,927 
Item35 134,61 246,705 ,562 ,926 
Item36 134,07 250,530 ,622 ,925 
Item37 134,22 251,183 ,575 ,926 
Item38 134,58 251,620 ,420 ,927 
Item39 134,17 253,496 ,398 ,927 
Item40 134,34 252,813 ,495 ,926 
Item41 134,27 250,442 ,525 ,926 
Item42 134,29 251,036 ,536 ,926 
Item43 134,36 251,606 ,549 ,926 
Item44 134,37 253,488 ,402 ,927 
Item45 134,27 254,522 ,371 ,927 
Item46 134,13 255,044 ,380 ,927 
Item47 134,57 252,450 ,409 ,927 
Item48 134,18 252,493 ,479 ,926 
 
HASIL UJI  VALIDITAS dan  REABILITAS   2 
Reliability Statistics 





 Scale Mean if Item 
Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation Cronbach's Alpha if Item Deleted 
Item1 119.55 231.806 .420 .932 
Item2 119.79 233.764 .330 .933 
Item3 119.77 234.765 .285 .933 
Item4 119.84 229.934 .473 .931 
Item5 119.64 227.404 .638 .930 
Item6 119.84 235.227 .323 .932 




Item9 119.82 231.947 .477 .931 
Item10 119.91 232.083 .403 .932 
Item12 120.14 230.546 .514 .931 
Item13 120.05 230.048 .451 .932 
Item16 119.73 228.866 .588 .930 
Item17 119.78 230.254 .639 .930 
Item19 119.77 233.936 .409 .932 
Item20 119.93 233.541 .413 .932 
Item21 119.83 229.435 .572 .930 
Item22 119.56 232.956 .415 .932 
Item23 119.81 228.741 .701 .930 
Item24 119.56 233.279 .489 .931 
Item25 119.89 230.018 .570 .931 
Item26 119.80 230.485 .511 .931 
Item27 119.51 231.929 .481 .931 
Item28 119.85 232.795 .445 .932 
Item29 119.77 231.088 .430 .932 
Item30 119.74 233.730 .380 .932 
Item31 120.01 227.869 .623 .930 
Item32 119.83 230.890 .461 .931 
Item33 120.00 228.404 .565 .930 
Item34 119.88 232.551 .415 .932 
Item35 120.20 225.657 .579 .930 
Item36 119.66 229.903 .615 .930 
Item37 119.81 230.640 .563 .931 
Item38 120.17 229.880 .459 .932 
Item39 119.76 232.427 .407 .932 
Item40 119.93 231.823 .503 .931 
Item41 119.86 228.950 .559 .931 
Item42 119.88 230.551 .522 .931 
Item43 119.95 230.917 .543 .931 




Item45 119.86 233.778 .363 .932 
Item46 119.72 234.365 .367 .932 
Item47 120.16 231.126 .430 .932 
Item48 119.77 231.775 .474 .931 
 
HASIL UJI  VALIDITAS dan  REABILITAS   3 
 
Reliability Statistics 




 Scale Mean if Item 
Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation Cronbach's Alpha if Item Deleted 
Item1 116.63 225.023 .406 .932 
Item2 116.87 227.145 .308 .933 
Item4 116.92 222.882 .473 .932 
Item5 116.72 220.365 .640 .930 
Item6 116.92 228.054 .325 .933 
Item7 116.77 224.219 .434 .932 
Item9 116.90 224.737 .484 .931 
Item10 116.99 224.899 .408 .932 
Item12 117.22 223.486 .514 .931 
Item13 117.13 222.761 .461 .932 
Item16 116.81 221.671 .596 .931 
Item17 116.86 223.132 .643 .930 
Item19 116.85 226.735 .414 .932 
Item20 117.01 226.656 .401 .932 
Item21 116.91 222.305 .576 .931 
Item22 116.64 225.909 .413 .932 




Item24 116.64 226.253 .484 .932 
Item25 116.97 222.898 .574 .931 
Item26 116.88 223.198 .522 .931 
Item27 116.59 224.951 .476 .932 
Item28 116.93 225.743 .443 .932 
Item29 116.85 224.270 .419 .932 
Item30 116.82 226.897 .366 .932 
Item31 117.09 220.487 .641 .930 
Item32 116.91 223.497 .476 .932 
Item33 117.08 221.044 .580 .931 
Item34 116.96 225.695 .404 .932 
Item35 117.28 218.608 .581 .931 
Item36 116.74 222.861 .615 .931 
Item37 116.89 223.675 .558 .931 
Item38 117.25 222.654 .466 .932 
Item39 116.84 225.206 .413 .932 
Item40 117.01 224.677 .507 .931 
Item41 116.94 221.714 .568 .931 
Item42 116.96 223.615 .516 .931 
Item43 117.03 223.989 .536 .931 
Item44 117.04 224.726 .439 .932 
Item45 116.94 227.006 .346 .933 
Item46 116.80 227.576 .349 .933 
Item47 117.24 223.861 .438 .932 


































LAMPIRAN 4. BLUE PRINT SKALA PERSEPSI DUKUNGAN SUPERVISOR 






















Blue print skala persepsi dukungan supervisor  
NO ASPEK FAVORABLE UNFAVORABLE JUMLAH 
ITEM 





















TOTAL ITEM 48 
 
 
Blue print skala persepsi dukungan supervisor SETELAH melakukan Uji 
Validitas 
NO ASPEK FAVORABLE UNFAVORABLE JUMLAH 
ITEM 






























Blue print skala job crafting 
NO ASPEK FAVORABLE JUMLAH 
ITEM 
BOBOT 
1 Increasing structural job 
resources   
7,9,4,19,12 5 28% 
2 Increasing social job 
resources 
16,3,10,21 4 22% 
3 Challenging job demands 8,17,5,6 4 22% 
4 Decreasing hindering job 
demands 
1,11,2,10,14 5 28% 
TOTAL ITEM = 18  100% 
 
Blue print skala job crafting SETELAH melakukan Uji Validitas 
NO ASPEK FAVORABLE JUMLAH ITEM 
1 Increasing structural job resources   7,9,4,19,12 5 
2 Increasing social job resources 16,3,10,21 4 
3 Challenging job demands 8,17,5,6 4 
4 Decreasing hindering job demands 11,2,10,14 4 


























 FAKULTAS PSIKOLOGI                                    
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MALANG 
 Assalammu’alaikum, Wr,Wb. 
 Dengan hormat, 
 Saya Asalisa Haresmaningrum mahasiswa Fakultas Psikologi Universitas 
Muhammadiyah Malang yang sedang melakukan penelitian skripsi. Saya meminta 
kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk berpartisipasi mengisi kuesioner terlampir. 
Dalam kuesioner ini, tidak terdapat jawaban salah atau benar. Bapak/Ibu/Saudara/i 
hendaknya mengisi sesuai dengan keadaan yang sebenarnya dan memastikan tidak 
ada jawaban yang terlewati. Hasil dari kuesioner ini bersifat rahasia dan hanya 
digunakan untuk kepentingan penelitian. 
 Sebelum menjawab kuesioner di mohon Bapak/Ibu/Saudara/i untuk membaca 
petunjuk pengisian dan  mengisi terlebih dahulu identitas diri. Atas partisipasinya 
kami mengucapkan terima kasih. 
 Wassalammu’alaikum, Wr.Wb. 
         Hormat Saya, 
     
                                                                                                               Peneliti 
 
I. IDENTITAS ANDA 
Nama (Inisial)   : 
Jenis Kelamin   : L/P (*coret yang tidak perlu) 
Usia    : 
Lama bekerja   : 
Tempat bekerja  : 
Posisi/ Jabatan  : 
 
II. PETUNJUK PENGISIAN SKALA I 
Bapak/Ibu/Saudara/i dimohon untuk membaca setiap pernyataan dengan seksama. 
Kemudian berikan tanda centang (✓) pada salah satu pilihan jawaban yang sesuai 
dengan keadaan lingkungan kerja. Terdapat 4 pilihan jawaban, yaitu: 
 Sangat Setuju  (SS) 
 Setuju   (S) 
 Tidak Setuju  (TS) 
 Sangat Tidak Setuju (STS) 






No Pernyataan SS S TS STS 
1 Saya merasa kontribusi saya dihargai oleh supervisor ✓    
 
SELAMAT MENGERJAKAN 
No Pernyataan SS S TS STS 
1 Supervisor memberikan simpati bagi karyawannya 
yang mengalami permasalahan keluarga 
    
2 Saya mendapatkan fasilitas lebih apabila berkontribusi 
lebih dari biasanya 
    
3 Saya merasa kesulitan berinteraksi dengan keluarga 
karena  waktu untuk bekerja yang padat 
    
4 Supervisor tidak peduli apabila karyawannya 
mengalami permasalahan keluarga 
    
5 Walaupun saya berprestasi dalam perusahaan, 
supervisor tetap tidak memberikan bonus kepada saya 
    
6 Waktu bekerja tidak menganggu waktu saya 
berinteraksi dengan keluarga 
    
7 Saya banyak berkontribusi bagi perusahaan, namun 
supervisor tetap memberikan gaji yang kecil 
    
8 Supervisor kurang peduli terhadap keperluan keluarga 
karyawannya 
    
  9 Kontribusi dari karyawan bukan tolak ukur supervisor 
memberikan kepercayaan bagi karyawannya 
    
10 Saya tidak mendapatkan jaminan kesehatan dari 
supervisor meskipun saya telah berkontribusi dalam 
perusahaan 
    
11 Saya kesulitan menemukan bantuan dari supervisor 
ketika mengalami masalah pribadi 
    
12 Saya jarang diberikan kesempatan untuk naik jabatan 
meskipun telah banyak berkontribusi bagi perusahaan 
    
13 Kontribusi karyawan bukan hal penting bagi 
supervisor dalam menentukan gaji karyawan 
    
14 Saya yakin supervisor memperhatikan kebutuhan 
pribadi karyawan 
    
15 Saya kesulitan memenuhi kebutuhan pibadi selama 
kerja di perusahaan ini 
    
16 Supervisor memberikan toleransi bagi karyawannya 
yang harus menghadiri acara keluarga 
    
17 Supervisor jarang memberikan apresiasi terhadap 
kontribusi karyawan 
    




apabila hasil kerja saya baik 
19 Saya jarang mendapatkan uang lebih meskipun saya 
bekerja diluar jam kerja 
    
20 Supervisor acuh-tak acuh terhadap kebutuhan pribadi 
karyawan 
    
21 Saya mendapatkan kepercayaan dari supervisor apabila 
memiliki hasil kerja yang baik 
    
22 Peraturan dari atasan mendukung saya untuk 
memenuhi kebutuhan pribadi 
    
23 Supervisor mengadakan acara rekreasi sebagai 
apresiasi terhadap kontribusi karyawan 
    
24 Saya yakin supervisor mempertimbangkan kontribusi 
karyawannya untuk menentukan besarnya gaji 
karyawannya 
    
25 Kurangnya jaminan dan tunjangan bagi keluarga 
membuat saya kesulitan memenuhi kebutuhan 
keluarga 
    
26 Supervisor mengabaikan hasil kinerja saya     
27 Supervisor jarang memberikan toleransi terhadap 
karyawannya yang absen karena menghadiri acara 
keluarga 
    
28 Supervisor memberikan jaminan dan tunjangan 
keluarga 
    
29 Gaji yang saya dapat dari pihak perusahaan kurang 
sebanding dengan hasil kerja saya 
    
30 Saya dapat memenuhi kebutuhan pribadi saya selama 
bekerja di perusahaan ini 
    
31 Saya mendapatkan gaji sesuai dengan hasil kerja saya     
32 Saya kesulitan mendapatkan dukungan dari supervisor 
ketika mengalami permasalahan keluarga 
    
33 Supervisor memberikan gaji yang kurang memuaskan 
meskipun saya banyak berkontribusi dalam perusahaan 
    
34 Supervisor memberikan dukungan sosioemosional 
terhadap karyawannya yang mengalami permasalahan 
keluarga 
    
35 Saya rasa supervisor tidak peduli terhadap tujuan dan 
cita-cita pribadi karyawannya 
    
36 Supervisor mempertimbangkan keperluan keluarga 
karyawannya  
    
37 Supervisor selalu merancang program-program yang 
dapat membantu karyawannya memenuhi kebutuhan 
pribadinya 
    
38 Peraturan yang dikeluarkan oleh supervisor 
menghambat karyawan untuk memenuhi kebutuhan 





39 Saya yakin supervisor akan memberikan bantuan 
apabila mengalami permasalahan pribadi 
    
40 Saya yakin supervisor memberikan bonus apabila saya 
berprestasi dalam perusahaan 
    
41 Supervisor jarang mengadakan program yang 
membantu saya untuk memenuhi kebutuhan pribadi 
    
42 Saya yakin pihak perusahaan mempertimbangkan 
tujuan dan cita-cita pribadi karyawannya 
    
 
 
III. PETUNJUK PENGISIAN SKALA II 
Bapak/Ibu/Saudara/i dimohon untuk membaca setiap pernyataan dengan seksama. 
Kemudian berikan tanda centang (✓) pada salah satu pilihan jawaban yang sesuai 
dengan keadaan lingkungan kerja. Terdapat 5 pilihan jawaban, yaitu: 
 Tidak Sama Sekali (TSS) 
 Sesekali  (SK) 
 Cukup Sering  (CS) 
           Sering   (S)          
          Contoh : 
No Pernyataan TSS SK CS S 
1 Saya mengagumi atasan saya ✓    
 
SELAMAT MENGERJAKAN 
No Pernyataan TSS SK CS S 
1 Saya mengatur pekerjaan sedemikian rupa demi 
mengurangi kesalahan dalam bekerja 
    
2 Saya menanyakan kepada pemimpin atas kepuasan 
hasil kinerja saya 
    
3 Saya berusaha mempelajari hal-hal baru di tempat 
kerja 
    
4 Saya melihat kesempatan untuk memulai proyek baru, 
ketika sudah tidak ada banyak hal yang bisa dikerjakan 
    
5 Mencoba membuat pekerjaan saya lebih menantang 
dari biasanya 
    
6 Saya berusaha mengembangkan kemampuan dalam 
bekerja 
    
7 Saya menawarkan diri ketika ada project baru dalam 
bekerja 
    
8 Saya berusaha mengembangkan diri secara profesional     




10 Berusaha memastikan bahawa pekerjaan saya tidak 
terlalu membebani perasaan  
    
11 Menentukan sendiri bagaimana saya harus bertindak     
12 Saya mengatur pekerjaan sedemikian rupa, sehingga 
saya kurang membutuhkan konsentrasi terlalu lama 
    
13 Meminta atasan untuk membimbing saya     
14 Saya suka mencoba hal-hal baru saat bekerja     
16 Memaksimalkan kapasitas saya sepenuhnya dalam 
bekerja 
    
17 Saya berupaya untuk menghindari membuat banyak 
keputusan sulit dalam bekerja 
    























































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 
1 SLS 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 66 
2 LLS 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 62 
3 RHMD 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
4 YN 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 60 
5 HN 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 81 
6 JNH 5 3 3 3 3 5 3 4 3 3 5 3 2 3 4 3 3 58 
7 NNK 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 67 
8 SMNI 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 63 
9 DN 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 62 
10 RZL 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 66 
11 HDRK 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 77 
12 ALD 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 81 
13 PDK 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 64 
14 BY 4 5 5 5 5 4 5 3 5 3 4 5 4 5 3 5 3 73 
15 ARS 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 72 
16 HS 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 74 
17 OH 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 81 
18 SFL 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 72 
19 AD 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 3 4 3 4 5 4 4 66 
20 FRD 5 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 71 
21 YLT 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 64 
22 SLV 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 70 
23 SWD 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
24 SJRN 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 70 
25 ARF 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 47 
26 SJ  3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
27 RDWN 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
28 FRKI 3 5 3 3 5 3 5 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 59 
29 DW 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 47 
30 SRN 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
31 AGG 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 81 
32 KTK 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 72 
33 SLS 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 3 4 3 4 5 4 4 66 
34 KTR 5 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 71 
35 SNRT 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 64 




37 TN 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
38 MMN 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 70 
39 SR 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 47 
40 SS 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
41 ERN 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
42 TTK 3 5 3 3 5 3 5 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 59 
43 MSR 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 47 
44 SLW 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
45 SNT 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 66 
46 ADM 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 62 
47 DK 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
48 SR 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 60 
49 UJ 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 81 
50 RTN 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 64 
51 STRM 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 67 
52 IMM 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 66 
53 MRJ 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 62 
54 BN 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 66 
55 AMBN 4 4 5 5 5 4 4 5 4 3 4 4 3 4 5 4 3 70 
56 BGK 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
57 NDN 3 4 3 3 5 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 58 
58 PTR 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 47 
59 MN 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
60 WRD 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 80 
61 AGGN 5 4 4 2 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 70 
62 SNR 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 67 
63 YL 5 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 71 
64 ETK 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 64 
65 SDR 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 70 
66 MN 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 66 
67 DK 3 4 2 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 60 
68 JMN 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 66 
69 EK 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 3 4 5 4 5 74 
70 BN 4 4 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 72 
71 BD 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 58 
72 SPRP 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 76 
73 KRJ 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 70 
74 ATM 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 74 




76 SMN 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 72 
77 FJR 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 67 
78 BDN 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
79 ZNL 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 60 
80 RY 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 81 
81 TGH 4 4 2 3 2 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 4 3 59 
82 ML 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 64 
83 YNT 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 65 
84 STR 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 59 
85 MJ 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 66 
86 SR 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 75 
87 KSR 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 81 
88 WLN 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 2 3 4 3 4 57 
89 NR 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 76 
90 RMI 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 72 
91 WSN 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 74 
92 RK 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 80 
93 YN 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 72 
94 MSI 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
95 KTBH 5 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 71 
96 PRPT 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 62 
97 ML 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 70 
98 PR 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
99 FTR 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 70 
100 LN 4 5 4 4 5 4 5 4 3 5 4 5 4 3 4 3 5 71 
101 WT 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 57 
102 AGS 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 57 
103 JL 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 69 
104 RTN 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
105 MRM 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 84 
106 PRT 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 36 
107 WNRSH 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 64 
108 ASH 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 52 
109 SINM 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 52 
110 RRN 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 56 
111 LF 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 83 
112 KH 4 3 4 5 4 4 3 4 5 3 4 3 4 5 4 5 4 68 
113 WT 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 




115 SM 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
116 YLI 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 80 
117 MI 3 3 3 5 3 3 3 3 5 3 3 3 3 5 3 5 4 60 
118 RH 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 66 
119 YH 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 80 
120 BKT 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
121 DW 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
122 TTK 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 76 
123 YN 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
124 SRT 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 80 
125 SRD 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 52 
126 YRH 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 52 
127 SKR 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 52 
128 SRTN 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 46 
129 PRH 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 52 
130 SNRSH 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
131 DYH 3 3 3 5 3 3 3 3 5 3 3 3 3 5 3 5 4 60 
132 DT 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 2 4 60 
133 PTT 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 80 
134 LN 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
135 PH 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
136 EDNG 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 76 
137 PRH 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 69 
138 EV 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 80 
139 ST 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 4 44 
140 SMTI 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 52 
141 DJK 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 52 
142 HDK 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 4 48 
143 DF 3 3 3 3 3 3 3 5 2 3 3 3 5 5 5 5 4 61 
144 DH 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
145 DR 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 56 
146 CV 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 56 
147 EY 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
148 RF 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
149 GH 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 56 
150 DFSF 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 56 
151 FS 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 57 
152 FD 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 59 




154 HBG 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 59 
155 GEWR 4 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 2 4 4 4 4 56 
156 ERT 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 60 
157 DFG 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 59 
158 CDF 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 60 
159 DGB 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 59 




































































































UJI NORMALITAS DATA  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 160 
Normal Parametersa Mean .0000000 
Std. Deviation 7.01810663 
Most Extreme Differences Absolute .043 
Positive .039 
Negative -.043 
Kolmogorov-Smirnov Z .550 
Asymp. Sig. (2-tailed) .923 
a. Test distribution is Normal.  
 













a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: job crafting  
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .660a .436 .433 7.040 





Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .660a .436 .433 7.040 
a. Predictors: (Constant), persepsi dukungan supervisor  




Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 6057.136 1 6057.136 122.205 .000a 
Residual 7831.357 158 49.566   
Total 13888.494 159    
a. Predictors: (Constant), persepsi dukungan supervisor    







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .960 5.825  .165 .869 
persepsi dukungan 
supervisor  
.402 .036 .660 11.055 .000 
a. Dependent Variable: job crafting     
 
Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 48.04 80.64 65.06 6.172 160 
Residual -21.299 21.676 .000 7.018 160 
Std. Predicted Value -2.756 2.525 .000 1.000 160 
Std. Residual -3.025 3.079 .000 .997 160 









































































LAMPIRAN 9. HASIL CEK PLAGIASI DAN VALIDITAS DATA 
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